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PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KOMPETENSI TERHADAP KINERJA 







 Penelitian ini bertujuan untuk melihat hubungan motivasi kerja (X1) 
dan kompetensi (X2) terhadap kinerja (Y) secara individu dan simultan 
(bersama-sama), serta melihat sejauh pengaruh tidak langsung kompetensi 
(X2) terhadap kinerja (Y) melalui motivasi kerja (X1) pegawai PT Bank 
Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
 Penelitian ini dilaksanakan pada PT Bank Pembangunan Daerah 
Papua Cabang Utama Jayapura, dengan sampel jenuh sebanyak 73 orang 
pegawai. Analisis data kuantitatif yang digunakan adalah deskriptif untuk 
menjelaskan data penelitian dan deskripsi penelitian. Sedangkan untuk 
kualitatif  dengan menggunakan path analysis (analisis jalur) dengan 
menggunakan program SPSS. 
 Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa dari hasil regresi 
terlihat pengaruh simultan sebesar 143.717, sedangkan pengaruh motivasi 
kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 12.811 dan kompetensi (X2) 
terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 3.220. Terdapat pengaruh tidak 
langsung kompetensi (X2) terhadap kinerja (Y) melalui motivasi kerja (X1) 
sebesar 0.0985 (9.85%). 
 









THE INFLUENCE OF MOTIVATION AND COMPETENCE OF WORK ON 
THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES PT BANK REGIONAL 






This research aims to look at the relationship of work motivation (X1) 
and competence (X2) on the performance (Y) individually and simultaneously 
(together), as well as see how far the indirect effect of competence (X2) on 
the performance (Y) through work motivation (X1) employees of Regional 
Development Bank Main Branch Jayapura Papua. 
The research was conducted at PT Bank Regional Development 
Papua Main Branch Jayapura, with the saturated sample of 73 employees. 
Quantitative data analysis was descriptive to explain the research data and 
study description. As for the qualitative by using path analysis (path analysis) 
using SPSS. 
The results of the research carried out showed that the results of the 
regression seen simultaneous effect of 143 717, while the influence of work 
motivation (X1) on employee performance (Y) amounted to 12 811 and 
competence (X2) on employee performance (Y) of 3.220. There is an indirect 
effect of competence (X2) on the performance (Y) through work motivation 
(X1) of 0.0985 (9.85%). 
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1.1 Latar Belakang 
Sumber daya manusia memiliki peran yang penting dalam suatu 
perusahaan atau organisasi, dimana sumber daya manusia ini memegang 
peran penting dalam aktivitas perusahaan. Misalnya pada zaman sekarang 
ini dalam sebuah perusahaan perbankan sudah menggunakan teknologi 
dalam membantu kerja karyawan agar lebih cepat, dalam hal ini tekonologi 
tidak dapat berfungsi apabila tidak ada manusia yang mengoperasikannya. 
Berbeda dengan sistem perbankan yang dikerjakan secara manual sehingga 
membuat pekerjaannya kurang efisien dan membutuhkan banyak pegawai, 
saat ini perusahaan menggunakan aplikasi tinggal memasukkan datanya 
saja. 
Seiring dengan berkembangnya teknologi, informasi, pengetahuan, 
dan kebutuhan manusia, industri perbankan dituntut untuk memiliki SDM 
yang berpotensi. BPD sebagai bank yang menunjang sektor perekonomian 
dalam pembangunan daerah menjadi lebih baik dituntut memiliki SDM yang 
berkualitas. Misalnya dalam operasional perbankan staf/pegawai dituntut 
bekerja dengan cepat dan tepat dalam memberikan pelayanan prima kepada 
nasabah sesuai dengan slogannya yaitu “Bersama Papua Membangun 





Menurut Donni Juni Priansa (2014:269) job performance atau actual 
performance atau level of performance merupakan tingkat keberhasilan 
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan merupakan 
karakteristik individu, seperti bakat, atau kemampuan, namun merupakan 
perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata. Kinerja merupakan 
hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan 
yang berasal dari organisasi. Adapun pendapat Wibowo (2011:7) bahwa 
kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari 
pekerjaan tersebut. Wibowo juga menyatakan kinerja juga diartikan tentang 
apa yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 
Berikut ini adalah tabel ikhtisar kinerja ekonomi Bank Papua periode 
tahun 2010-2014: 
Tabel 1.1 
Ikhtisar Kinerja Ekonomi Bank Papua Tahun 2010-2014 
 
DATA KEUANGAN 2014 2013 2012 2011 2010 
ASET 20.176.685 17.665.211 14.766.074 13.673.419 10.910.609 
LABA SEBELUM PAJAK 206.544 504.964 415.625 391.299 303.537 
DANA PIHAK KETIGA 16.673.385 13.469.167 11.443.268 10.859.253 8.881.536 
     Giro 7.383.293 6.951.249 6.131.956 6.498.021 4.802.326 
     Tabungan 5.324.238 4.621.902 979.401 762.487 1.078.943 
     Deposito 3.965.854 1.896.016 4.331.911 3.634.745 3.000.267 
PENGGUNAAN DANA 19.330.935 16.621.791 13.525.339 12.573.350 9.154.819 
     Kredit 13.359.444 11.378.388 8.198.759 5.220.031 3.767.467 
     Penempatan 3.945.226 3.964.420 3.880.755 5.624.298 4.042.340 





EKUITAS 2.305.147 2.124.502 1.738.962 1.505.947 1.241.528 
     Modal Disetor 1.342.865 1.122.340 961.840 884.340 748.340 
     Cadangan 811.876 621.589 466.056 353.718 257.672 
DATA KEUANGAN 2014 2013 2012 2011 2010 
     Laba Bersih 150.942 380.573 311.066 267.889 253.516 
RASIO-RASIO 
KEUANGAN 
2014 2013 2012 2011 2010 
I. PERMODALAN      
1. CAR 16,28 18,40 21,42 26,77 29,56 
2. Aktiva Tetap 
Terhadap Modal 
19,98 23,42 23,62 21,63 21,41 
II. AKTIVA PRODUKTIF      
1. Aktiva Produktif 
Bermasalah 
5,13 0,78 0,56 0,54 0,33 
2. PPAP Terhadap 
Aktiva Produktif 
3,60 0,90 0,51 0,45 0,58 
3. NPL (Gross) 7,33 1,14 0,84 1,09 0,95 
III. RENTABILITAS      
1. Laba Terhadap 
Asset (ROA) 
1,02 2,86 2,81 2,86 2,86 
2. Laba Terhadap 
Modal (ROE) 
6,55 17,92 23,90 25,98 22,85 
3. Pendapatan Bunga 
Bersih Terhadap 
Aktiva Produktif 
7,59 7,88 5,71 7,32 7,24 
4. BOPO 91,26 72,01 74,15 73,44 70,67 
IV. LIKUIDITAS      
1. LDR 80,12 84,48 71,65 47,91 43,83 
V. KEPATUHAN      
1. GWM Rupiah 9,19 8,29 9,93 11,55 8,01 
Sumber: Laporan Keberlanjutan (Sustainability Report) 2014 PT Bank Papua.  
Berdasarkan tabel diatas jika dilihat dari laba bersih perusahaan dari 
tahun 2010 hingga 2014, jumlah yang dicapai pada tahun 2014 menurun 





laba bersih paling tinggi selama 5 tahun terakhir terjadi pada tahun 2013 
sebanyak 380.573, namun pada tahun 2014 nilai laba bersih menurun hingga 
menjadi 150.942. Kemudian diliat dari nilai CAR pada tahun 2014 lebih 
rendah dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Pada tahun 2014 
perusahaan mengalami penurunan terhadap kemampuan bank dalam 
membiayai operasi bank dengan persentase 16,28. Persentase BOPO dari 
tabel tersebut 91,26 menunjukkan nilai paling tertinggi pada tahun 2014 
dimana pada tahun tersebut Bank Papua tingkat efisiensinya dalam 
mengendalikan biaya menurun dibandingkan dengan tahun sebelumnya. 
Pernyataan tersebut menunjukkan kinerja dari pegawai PT Bank 
Papua Cabang Utama Jayapura menurun karena rendahnya laba bersih dan 
CAR pada tahun 2014. Kemudian nilai BOPO pada tahun yang sama 
memilliki nilai yang cukup tinggi, sedangkan pada tahun 2010 hingga 2013 
jumlah laba bersihnya terus meningkat. 
Kinerja dipengaruhi oleh motivasi, dimana arti dari motivasi itu 
merupakan dorongan (ide, emosi, atau kebutuhan fisik) yang menyebabkan 
seseorang mengambil suatu tindakan (Susatyo, 2013:133). Menurut 
McClelland dalam Mangkunegara (2013:68) bahwa “ada hubungan yang 
positif antara motif berprestasi dengan pencapaian kinerja”. Hal tersebut 
sejalan dengan penelitian yang dilakukan Bryan Johanes Tampi (2014) 





berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Novita Rizqi Rahmawati 
(2013) motivasi tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Fenomena yang terjadi dilapangan berdasarkan observasi terhadap 
beberapa pegawai dengan job grade antara 4-10 merasa sistem keamanan 
yang dimiliki oleh perusahaan masih kurang sehingga pegawai masih merasa 
kurang aman bila bekerja. Kemudian beberapa pegawai merasa hubungan 
antar pegawai kadang terasa agak kaku karena masih ada beberapa 
pegawai yang merasa berbeda antara yang satu dengan yang lain. 
Selain motivasi, kinerja juga dipengaruhi oleh kompetensi dimana 
dapat diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau keunggulan seorang 
pemimpin atau staf mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan perilaku 
yang baik (Edy Sutrisno, 2011:202). Menurut Sedarmayanti dalam Suparno 
(2015:133) beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pendidikan, 
keterampilan, dan sikap. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh 
Angga Rahyu Shaputra (2015) dan Miftahuddin (2015) yang menemukan 
bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Fenomena yang ditemukan untuk mengoperasikan aplikasi komputer 
masih ada beberapa pegawai kurang terampil dalam menggunakannya, 
sehingga menghambat pekerjaannya karena kurang terampil menggunakan 
komputer dan lebih bergantung kepada pegawai yang lebih menguasai 





memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, karena sistem perbankan 
menggunakan komputer. Kondisi tersebut berdampak pada kinerja mereka. 
Ketidak mampuan dalam mengoperasikan aplikasi komputer membuat 
pekerjaan menjadi lambat dan menciptakan ketergantungan yang besar pada 
pegawai lain. 
Pengalaman kerja beberapa pegawai ada yang belum pernah bekerja 
di perusahaan lain sebelum bekerja di BPD cabang utama Jayapura. 
Sehingga saat pertama bekerja di perusahaan ini, pegawai dituntut untuk 
beradaptasi dengan lingkungan kantor yang terasa asing dengan cepat. 
Selama proses adaptasi tersebut pegawai mengalami beberapa kendala 
karena masih dalam masa beradaptasi. Sering melakukan kesalahan dalam 
bekerja dan mengharuskan banyaknya timbal balik antara pegawai baru 
dengan pegawai lama yang memiliki pengalaman kerja lebih banyak, 
sehingga pekerjaan mereka menjadi lambat karena menjadi tidak efektif dan 
efisien. 
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas penulis tertarik 
untuk mengkaji lebih dalam tentang motivasi, kompetensi dan kinerja 
karyawan dengan mengambil judul: “Pengaruh Motivasi dan Kompetensi 
Terhadap Kinerja Karyawan PT. Bank Papua Cabang Utama Jayapura”. 





kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai yang berdampak 
pada kegiatan operasional. 
 
1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah penelitian 
yang akan dianalisis lebih lanjut terkait penelitian ini, sebagai berikut: 
1. Apakah motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai Bank 
Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
2. Apakah kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai 
Bank Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
3. Apakah motivasi dan kompetensi secara simultan memiliki 
pengaruh terhadap kinerja pegawai Bank Pembangunan Daerah 
Papua Cabang Utama Jayapura. 
4. Apakah kompetensi memiliki pengaruh tidak langsung terhadap 
kinerja melalui motivasi pegawai Bank Pembangunan Daerah 
Papua Cabang Utama Jayapura. 
 
1.3 Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu: 
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 





2. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 
Bank Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan kompetensi secara 
simultan terhadap kinerja pegawai Bank Pembangunan Daerah 
Papua Cabang Utama Jayapura. 
4. Untuk mengetahui kompetensi memiliki pengaruh tidak langsung 
terhadap kinerja melalui motivasi pegawai Bank Pembangunan 
Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
 
1.4 Manfaat Penelitian 
Adapun hasil dari penelitian ini memberikan manfaat sebagai berikut: 
a. Secara teoritis: Diharapkan bisa menjadi sumbangan pemikiran 
tentang motivasi dan kompetensi pegawai kepada bagian 
manajemen sumber daya manusia di Bank Papua Cabang Utama 
Jayapura. 
b. Secara Praktis:  
 Sebagai bahan informasi atau referensi dalam penelitian 
sumber daya manusia selanjutnya khususnya terkait dengan 






 Sebagai input bagi Manajemen Sumber Daya Manusia di 
Bank Papua Cabang Utama Jayapura terkait dengan hal 
kinerja pegawai. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Adapun sistematika penulisan untuk memudahkan dalam memahami 
karya tulis ilmiah ini sebagai berikut: 
BAB I PENDAHULUAN menguraikan tentang latar belakang, rumusan 
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 
BAB II TINJAUAN PUSTAKA menguraikan tentang landasan teoritik, 
penelitian yang relevan atau penelitian yang telah dilakukan sebelumnya  
berkaitan dengan penelitian yang dilakukan oleh penulis, dan kerangka pikir 
penulisan, serta hipotesis sementara. 
BAB III METODOLOGI PENELITIAN merupakan bagian yang menguraikan 
tentang rancangan penelitian, lokasi penelitian, populasi dan sampel, jenis 
dan sumber data, metode pengumpulan data, variabel penelitian dan definisi 
operasional, instrumen penelitian, analisis data. 
BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN merupakan bab yang 
menguraikan tentang gambaran umum perusahaan, yang meliputi sejarah 
singkat perusahaan dan struktur organisasi. Memaparkan tentang hasil dan 





BAB V PENUTUP merupakan bagian penutup dari skripsi ini yang berisi 





2.1  Landasan Teori dan Konsep 
 Bab ini memberikan penjelasan tentang apa yang dimaksud dengan 
sumber daya manusia, motivasi kerja, kompetensi, dan kinerja. Berikut 
adalah uraian setiap sub bab terkait dengan variabel-variabel tersebut.  
2.1.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 
  Sebelum masuk ke pembahasan variabel-varibel yang terdapat 
dalam tulisan ini, penulis menguraikan terlebih dahulu tentang pengertian, 
tujuan, dan fungsi manajemen sumber daya manusia sebagai pengantar 
pada sub bab ini. 
2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resources Management) 
menurut Edy Sutrisno (2011:6) sebagai kegiatan perencanaan, pengadaan, 
pengembangan, pemeliharaan, serta penggunaan SDM untuk mencapai 
tujuan organisasi maupun individu. 
 Pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Veithzal Rivai 
(2009:4) yaitu: manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah 
satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, 
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pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam 
fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, maupun kepegawaian. 
Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap semakin penting perannya 
dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai pengalaman dan hasil 
penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang 
disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah “manajemen” mempunyai 
arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya 
mengelola sumber daya manusia. 
 Definisi lain menurut Hasibuan (2003:10) manajemen sumber daya 
manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 
agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan 
dan masyarakat. Selanjutnya menurut Edwin B. Flippo dalam Hasibuan S.P. 
Malayu (2003:11)  
“Personal management is the planning, organizing, directing and 
controlling of the procurement, development, compensation, maintenance, 
and separation of human resources to the end that individual, organizational 
and societal objectives are accomplished.” 
(manajemen personalia adalah perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengendalian dari pengadaan, pengembangan, 
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan, 




 Pengertian lain menurut John B. Miner dan Mary Green Miner dalam 
Hasibuan S.P. Malayu (2003:11) personel management may be defined as 
the process of developing, applying and evaluating policies, procedures, 
methods, and programs relating to the individual in the organization. 
(manajemen personalia didefinisikan sebagai suatu proses pengembangan, 
menerapkan, dan menilai kebijakan-kebijakan, prosedur-prosedur, metode-
metode, dan program-program yang berhubungan dengan individu karyawan 
dalam organisasi). 
 Adapun menurut Simamora dalam Edy Sutrisno (2011:5), manajemen 
sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan, penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau 
kelompok pekerja.  
Sedangkan menurut Dessler (2015:4), manajemen sumber daya 
manusia (MSDM) merupakan proses untuk memperoleh, melatih, menilai, 
dan mengompensasi karyawan, dan untuk mengurus relasi kerja mereka, 
kesehatan dan keselamatan mereka, serta hal-hal yang berhubungan dengan 
keadilan. 
 Sementara itu, menurut Edy Sutrisno (2011:6), manajemen sumber 
daya manusia (MSDM) merupakan bagian dari manajemen keorganisasian 
yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya manusia. Manajemen 
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sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola unsur manusia 
secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan pekerjaannya. 
 Pendapat tentang pengertian sumber daya manusia menurut Edy 
Sutrisno, Veithzal Rivai, Edwin B. Flippo, John B. Miner dan Simamora 
memiliki persamaan yakni melingkupi perencanaan, pengembangan dan 
penggunaan SDM. Berbeda dengan Hasibuan, Dessler dan Edy Sutrisno 
dimana pendapat mereka lebih kepada pengelolaan sumber daya manusia 
pernyataan mereka yang sama adalah manajemen sumber daya manusia 
dalam mencapai tujuan perusahaan sumber daya manusia yang telah dimilliki 
harus mengatur hubungan dan peranannya masing-masing sehingga menjadi 
efektif dan efisien.  
2.1.1.2 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia  
Tujuan manajemen sumber daya manusia menurut Veithzal Rivai 
(2009:9) adalah memperbaiki kontribusi produktif orang-orang atau tenaga 
kerja terhadap organisasi atau perusahaan dengan cara yang bertanggung 
jawab secara strategis, etis dan sosial. Para manajer dan departemen 
sumber daya manusia mencapai maksud mereka dengan memenuhi 
tujuannya, selain itu tujuan manajemen sumber daya manusia tidak hanya 
mencerminkan kehendak manajemen senior, tetapi juga harus 
menyeimbangkan tantangan organisasi, fungsi sumber daya manusia dan 
orang-orang terpengaruh. Kegagalan melakukan tugas itu dapat merusak 
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kinerja, produktivitas, laba, bahkan kelangsungan hidup organisasi atau 
perusahaan. 
 Sedangkan menurut Cushway dalam Edy Sutrisno (2011:7), tujuan 
MSDM meliputi: 
1. Memberi pertimbangan manejemen dalam membuat kebijakan 
SDM untuk memastikan bahwa organisasi memiliki pekerja 
yang bermotivasi dan berkinerja yang tinggi, memiliki pekerja 
yang selalu siap mengatasi perubahan dan memenuhi 
kewajiban pekerjaan secara legal. 
2. Mengimplementasikan dan menjaga semua kebijakan dan 
prosedur SDM yang memungkinkan organisasi mampu 
mencapai tujuannya. 
3. Membantu dalam pengembangan arah keseluruhan organisasi 
dan strategi, khususnya yang berkaitan dengan implikasi SDM. 
4. Memberi dukungan dan kondisi yang akan membantu manajer 
lini mencapai tujuannya. 
5. Menangani berbagai krisis dan situasi sulit dalam hubungan 
antar pekerja untuk meyakinkan bahwa mereka tidak 
menghambat organisasi dalam mencapai tujuannya. 




7. Bertindak sebagai pemelihara standar organisasional dan nilai 
dalam manajemen SDM. 
Keterkaitan dari dua tujuan manajemen sumber daya manusia 
tersebut yang dinyatakan oleh veithzal Rivai dan Cushway, bahwa para 
manajer atau departemen sumber daya manusia dalam mencapai tujuan 
perusahaan maka sumber daya yang ada haruslah produktif, memiliki kinerja 
dan motivasi yang tinggi. Hal ini ditujukan agar setiap sumber daya manusia 
yang ada bisa meminimalkan resiko dalam melakukan tugasnya dan tidak 
menjadi penghambat dalam mencapai tujuan dari perusahaan. 
2.1.1.3 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 
Fungsi manajemen sumber daya manusia menurut Veithzal Rivai 
(2009:13), seperti halnya fungsi manajemen umum, yakni: 
1. Fungsi Manajerial 
a. Perencanaan (planning) 
b. Pengorganisasian (organizing) 
c. Pengarahan (directing) 
d. Pengendalian (controlling) 
2. Fungsi Operasional 







f. Pemutusan hubungan kerja 
Gouzali Saydam dalam Akhmad & Jauhar (2012:39), mendefinisikan 
fungsi manajemen sumber daya manusia adalah tugas-tugas yang dilakukan 
oleh MSDM dalam rangka menunjang tugas manajemen (perusahaan) 
menjalankan roda organisasi untuk mencapai tujuan organisasi yang telah 
ditentukan sebelumnya. 
Hasibuan (2003), mengemukakan fungsi manajemen sumber daya 
manusia terdiri dari perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, 
pengendalian, pengadaan, pengembangan kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan, kedisiplinan dan pemberhentian. 
Fungsi manajemen sumber daya manusia yang diungkapkan oleh 
Veithzal Rivai dan Hasibuan memiliki kesamaan yakni  perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian, pengembangan, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja. Berbeda 
dengan fungsi manajemen yang diungkapkan oleh Gouzali Saydam tentang 
fungsi manajemen sumber daya manusia sebagaimana dalam pendapatnya 
lebih kepada pengelolaan MSDM dalam menjalankan siklus hidup perusahan 





Motivasi menjadi salah satu variabel yang diangkat dalam penulisan 
ini. Berikut ini uraian tentang pengertian, teori-teori, faktor-faktor yang 
mempengaruhi, dan jenis-jenis motivasi. 
2.1.2.1 Pengertian Motivasi 
Danang Sunyoto (2013:191) berpendapat motivasi adalah cara untuk 
mendorong gairah karyawan agar bekerja dengan giat agar mencapai 
produktivitas yang tinggi. 
Pengertian motivasi menurut Edwin B. Flippo dalam Hasibuan S.P. 
Malayu (2003:143), motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan 
pegawai dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga 
keinginan para pegawai dan tujuan organisasi sekaligus tercapai. 
Menurut Merle J. Moskowits dalam Hasibuan S.P. Malayu (2003:143), 
motivasi secara umum didefinisikan sebagai inisiasi dan pengarahan tingkah 
laku dan pelajaran motivasi sebenarnya merupakan pelajaran tingkah laku. 
 Sedangkan menurut Edy Sutrisno (2011:109), motivasi adalah suatu 
faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, 
oleh karena itu motivasi seringkali diartikan pula sebagai faktor pendorong 
perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang dilakukan oleh seseorang pasti 
memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas tersebut. 
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 Definisi-definisi diatas yang diungkapkan oleh Edwin B. Flippo dan 
Merle J. Moskowits lebih kepada tingkah laku pegawai itu sendiri, dimana 
dengan mempelajari tingkah laku dari pegawai itu sendiri maka keinginan 
pegawai dan tujuan organisasi dapat tercapai. Tidak jauh berbeda dengan 
definisi yang diungkapkan oleh Edy Sutrisno bahwa motivasi menjadi faktor 
perilaku seseorang untuk mendorong aktivitas yang dilakukan oleh pegawai. 
Berbeda dengan definisi yang diungkapkan oleh Danang Sunyoto bahwa 
motivasi lebih kepada dorongan untuk lebih bergairah dalam bekerja. 
2.1.2.2 Teori-teori Motivasi 
Berikut ini beberapa teori motivasi dalam Robbins (2008:223) : 
1. Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry) 
Menurut Abraham Maslow bahwa setiap diri manusia itu terdiri dari 
atas lima kebutuhan, yaitu: 
a. Aktualisasi diri : kebutuhan untuk menggunakan 
kemampuan, skill, potensi, kebutuhan untuk berpendapat 
dengan mengemukakan ide-ide, memberikan penilaian dan 
kritik terhadap sesuatu. 
b. Penghargaan diri : kebutuhan akan harga diri, kebutuhan 
dihormati dan dihargai orang lain. 
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c. Kepemilikan sosial : kebutuhan merasa memiliki, kebutuhan 
utuk diterima dalam kelompok, berafiliasi, berinteraksi dan 
kebutuhan untuk mencintai dan dicintai. 
d. Rasa aman : kebutuhan rasa aman, kebutuhan perlindungan 
dari ancaman, bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup. 
e. Kebutuhan fisiologis : kebutuhan fisiologis, kebutuhan 
makan, minum, perlindungan fisik, seksual, sebagai 
kebutuhan terendah. 
Urutan dan rangkaian kebutuhan seseorang selalu mengikuti alur yang 
dijelaskan oleh teori Maslow. Semakin ke atas kebutuhan seseorang semakin 
sedikit jumlah atau kuantitas yang memiliki kriteria kebutuhannya. 
2. McClelland Theory of Needs 
David McClelland menganalisis tentang tiga kebutuhan manusia yang 
sangat penting di dalam organisasi atau perusahaan tentang motivasi 
mereka. McClelland theory of needs memfokuskan kepada tiga hal yaitu: 
 Kebutuhan untuk pencapaian (need for achievement); 
kemampuan untuk mencapai hubungan kepada standar 
perusahaan yang telah ditentukan juga perjuangan karyawan 
untuk menuju keberhasilan. 
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 Kebutuhan untuk kekuatan (need for power); kebutuhan 
untuk membuat orang berperilaku dalam keadaan yang wajar 
dan bijaksana di dalam tugasnya masing-masing. 
 Kebutuhan untuk hubungan (needs for affiliation); hasrat 
untuk bersahabat dan mengenal lebih dekat rekan kerja atau 
para karyawan di dalam organisasi. 
3. Teori ERG 
Teori ERG menyebutkan ada tiga kategori kebutuhan individu, yaitu 
eksistensi (existence), keterhubungan (relatedness) dan pertumbuhan 
(growth), karena itu disebut sebagai teori ERG, yang berupa: 
 Kebutuhan eksistensi untuk bertahan hidup, kebutuhan fisik; 
 Kebutuhan keterhubungan adalah kebutuhan untuk 
berhubungan dengan orang lain yang bermanfaat seperti 
keluarga, sahabat, atasan, keanggotaan di dalam 
masyarakat; 
 Kebutuhan pertumbuhan adalah kebutuhan untuk menjadi 
produktif dan kreatif, misalnya diberdayakan di dalam potensi 
tertentu dan berkembang secara terus menerus. 
4. Theory X and theory Y 
Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang berbeda tentang 
manusia; negative dengan label X dan positif dengan tanda Y. Setelah 
melakukan penyelidikan tentang perjanjian seorang manajer dan karyawan, 
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McGregor merumuskan asumsi-asumsi dan perilaku manusia dalam 
organisasi sebagai berikut: 
Teori X (negatif) merumuskan asumsi seperti: 
 Karyawan sebenarnya tidak suka bekerja dan jika ada 
kesempatan dia akan menghindari atau bermalas-malasan 
dalam bekerja. 
 Semenjak karyawan tidak suka atau tidak menyukai 
pekerjaannya, mereka harus diatur dan dikontrol bahkan 
mungkin ditakuti untuk menerima sanksi hukum jika tidak 
bekerja dengan sungguh-sungguh. 
 Karyawan akan menghindari tanggung jawabnya dan 
mencari tujuan formal sebisa mungkin. 
 Kebanyakan karyawan menempatkan keamanan di atas 
faktor lainnya yang berhubungan erat dengan pekerjaan dan 
akan menggambarkannya dengan sedikit ambisi. 
Teori Y (positif) memiliki asumsi sebagai berikut: 
 Karyawan dapat memandang pekerjaan sebagai sesuatu 
yang wajar, lumrah dan alamiah baik tempat bermain atau 




 Manusia akan melatih tujuan pribadi dan pengontrolan diri 
sendiri jika melakukan komitmen yang sangat objektif. 
 Kemampuan untuk melakukan keputusan yang cerdas dan 
inovatif adalah tersebar secara meluas di berbagai kalangan 
tidak hanya melulu dari kalangan top management atau 
dewan direksi. 
Teori-teori tersebut memiliki hubungan dengan perilaku pegawai 
perusahaan. Pada teori yang kebutuhan yang diungkapkan oleh Maslow, 
McClelland, dan Clayton Alderfer (teori kebutuhan ERG) bahwa setiap 
pegawai yang bekerja pada suatu perusahaan pasti memiliki dorongan untuk 
memenuhi kebutuhan sehari-hari maupun untuk mendapatkan apa yang 
diingankannya. Selain kebutuhan yang berhubungan dengan fisik pegawai 
hubungan antar pegawai yang berada di perusahaan terkadang menjadi 
kendala apabila kurangnya timbal balik dalam melaksanakan suatu 
tanggungjawab yang dibebankan kepada setiap posisi. Sedangkan teori X 
dan Y yang diungkapkan oleh Douglas McGregor bahwa diperusahaan 
terdapat pegawai yang malas dalam menyelesaikan pekerjaannya dan 






2.1.2.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 
 Menurut Edy Sutrisno (2011:116) faktor-faktor yang mempengaruhi 
dibedakan atas faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan: 
1. Faktor Intern, dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 
seseorang, yang meliputi: 
a. Keinginan untuk dapat hidup, merupakan kebutuhan setiap 
manusia untuk bertahan hidup yang meliputi: mendapat 
kompensasi, memiliki pekerjaan tetap, dan suasana kerja yang 
aman dan nyaman. 
b. Keinginan untuk dapat memiliki, dapat mendorong seseorang 
untuk mau melakukan pekerjaan. Hal ini sering terjadi dalam 
kehidupan sehari-hari yang apabila memiliki keinginan yang 
keras maka dapat mendorong orang untuk mau bekerja. 
c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan, disebabkan adanya 
keinginan untuk dihormati, dihargai, dan diterima oleh orang lain. 
d. Keinginan untuk memperoleh pengakuan, meliputi: 
pengharagaan terhadap prestasi, hubungan kerja yang 
harmonis, pimpinan yang adil dan dihargai masyarakat. 
e. Keinginan untuk berkuasa, dapat mendorong seseorang untuk 
bekerja. Hal ini dapat memungkinkan seseorang menjadi 
pemimpin atau penguasa dalam organisasi.  
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2. Faktor ekstern, bisa dapat melemahkan motivasi kerja seseorang, 
yakni meliputi: 
a. Kondisi lingkungan kerja, meliputi keseluruhan sarana dan 
prasarana kerja yang ada disekitar lingkungan kerja karyawan 
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 
b. Kompensasi yang memadai, merupakan alat motivasi yang 
paling ampuh untuk mendorong para karyawan dapat bekerja 
dengan baik. 
c. Supervisi yang baik. Fungsi supervisi adalah memberikan 
pengarahan, dan membimbing dalam bekerja. Dengan 
hubungan yang baik antara supervisi dan para karyawan, maka 
akan dapat menghadapi segala masalah dengan baik. 
d. Adanya jaminan pekerjaan. Hal ini bisa membuat para 
karyawan akan mau bekerja keras untuk perusahaan. Para 
karyawan memiliki keinginan kalau jaminan karir yang jelas 
untuk masa depan mereka maka dapat dijamin oleh 
perusahaan. 
e. Status dan tanggung jawab, merupakan dorongan untuk 
memenuhi kebutuhan atau keinginan akan rasa sebuah 
pencapaian. 
f. Peraturan yang fleksibel. Biasanya dalam suatu perusahaan 
memiliki sistem dan prosedur yang harus dipatuhi oleh para 
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karyawan, yang bersifat untuk mengatur dan melindungi para 
karyawan. Semua peraturan yang berlaku di perusahaan harus 
dikomunikasikan sejelas-jelasnya kepada para karyawan. 
Faktor-faktor secara internal maupun eksternal memiliki hubungan 
yang kuat untuk meningkatkan motivasi pegawai. Seiring dengan dukungan 
dari dalam diri pegawai tersebut maka dengan faktor eksternal dapat 
membantu meningkatkan motivasinya karena dengan motivasi dari luar maka 
motivasi yang berasal dari dalam pun kemungkinan akan tercapai pula. 
Sehingga, dengan adanya faktor-faktor yang bisa mempengaruhi motivasi 
pegawai tersebut membuat pegawai bisa bekerja dengan lebih giat lagi. 
2.1.3 Kompetensi 
Sub bab berikut ini membahas tentang pengertian dan karakteristik 
kompetensi. Penjelasan tentang sub babtersebut diharapkan mampu 
memperjelas tentang kompetensi yang terdapat pada pegawai dalam 
bekerja. 
2.1.3.1 Pengertian Kompetensi 
McClelland dalam Veithzal Rivai (2009:230) mendefinisikan 
kompetensi (competency) sebagai karakteristik yang mendasar yang dimiliki 
seseorang yang berpengaruh langsung terhadap, atau dapat 
memprediksikan, kinerja yang sangat baik. Dengan kata lain, kompetensi 
adalah apa yang para outstanding performers lakukan lebih sering pada lebih 
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banyak situasi dengan hasil yang lebih baik, daripada apa yang dilakukan 
para average performers.  
Edy Sutrisno (2011:204) mengungkapkan bahwa kompetensi dijadikan 
sebagai pendukung dalam mempermudah pekerjaan mereka agar lebih 
efektif, efisien, dan sikap tanggap. 
Menurut A.D. Lucia and Lepsinger/Preface xiii dalam Veithzal Rivai 
(2009:232) competency models that identify the skill, knowledge, and 
characteristics needed to perform a job. (kompetensi model itu 
mengidentifikasikan keterampilan, pengetahuan dan karakteristik yang 
dibutuhkan untuk performa pekerjaannya) 
Competency Standards Body Canberra dalam Veithzal Rivai 
(2009:231) mengemukakan competency comprises knowledge and skills and 
the consistent application of that knowledge and skill to the standard of 
performance required in employment. (kompetensi gabungan pengetahuan 
dan keterampilan dan konsistensi dalam mengaplikasikan dari pengetahuan 
dan keterampilan itu untuk mencapai standar prestasi yang diperlukan oleh 
karyawan) 
Boulter, Dalziel, dan Hill dalam Edy Sutrisno (2011:203) 
mengemukakan kompetensi adalah suatu karakteristik dasar dari seseorang 
yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam pekerjaan, peran, 
atau situasi tertentu. Keterampilan adalah hal-hal yang orang bisa lakukan 
28 
 
dengan baik. Pengetahuan adalah apa yang diketahui seseorang tentang 
suatu topik. Peran sosial adalah citra yang ditunjukkan oleh seseorang di 
muka publik. Peran sosial mewakili apa yang orang itu anggap penting. 
Peran sosial mencerminkan nilai-nilai orang itu. 
McClelland dan Boulter mengemukakan secara umum tentang 
kompetensi itu, dimana kompetensi itu sebagai karakteristik dasar yang 
dimiliki oleh pegawai. Sedangkan A.D. Lucia dan Competency Standards 
Body Canberra menguraikan tentang bagian yang termasuk dari kompetensi 
itu, yakni keterampilan, pengetahuan, dan karakteristik yang dibutuhkan 
dalam pekerjaannya. Sedangkan menurut Edy Sutrisno lebih kepada hasil 
yang diberikan oleh kompetensi kepada pekerjaan karyawan. 
2.1.3.2 Karakteristik Kompetensi 
Menurut Veithzal Rivai (2003:234) bahwa kompetensi dapat berupa 
motif, sifat, konsep diri, sikap atau nilai atau keterampilan kognitif atau 
perilaku karakteristik individual apa saja yang dapat diukur atau dihitung dan 
yang dapat diperlihatkan untuk membedakan secara signifikan antara para 
pengunjuk kerja terbaik dan yang rata-rata. Berikut ini definisi karakteristik di 
atas: 
a. Motif: kebutuhan dasar atau pola pikir yang menggerakkan, 
mengarahkan, dan menyeleksi perilaku individual. 
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b. Sifat: bawaan umum untuk berperilaku atau merespons 
dengan cara tertentu. 
c. Konsep diri: sikap atau nilai yang diukur oleh tes responden 
yang menanyakan kepada orang apa yang mereka nilai, apa 
yang harus melakukan, atau mengapa mereka tertarik dalam 
melakukan pekerjaan mereka. 
d. Content knowledge: ini berhubungan dengan fakta atau 
prosedur, baik secara teknis atau interpersonal. Content 
knowledge diukur oleh tes responden. Kebanyakan 
penemuan memperlihatkan content knowledge itu sendiri 
jarang membedakan pengunjuk kerja terbaik dengan yang 
rata-rata. 
e. Keterampilan kognitif dan behavioral (perilaku): apakah 
terselubung atau dapat diamati. 
Lima aspek menurut Spencer & Spencer dalam Edy Sutrisno 
(2011:206), yaitu: 
a. Motives, adalah sesuatu dimana seseorang secara konsisten 
berpikir sehingga ia melakukan tindakan. 
b. Traits, adalah watak yang membuat orang untuk berperilaku 




c. Self concept, adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki 
seseorang. Sikap dan nilai diukur melalui tes kepada 
responden untuk mengetahui bagaimana nilai yang dimiliki 
seseorang, apa yang menarik bagi seseorang melakukan 
sesuatu. 
d. Knowledge, adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk 
bidang tertentu. Pengetahuan merupakan kompetensi yang 
kompleks. 
e. Skills, adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas 
tertentu baik secara fisik maupun mental. 
Menurut Hutapea dan Thoha dalam Dewi Andini (2015), menyatakan 
bahwa ada tiga komponen utama pembentukan kompetensi yakni 
pengetahuan yang dimiliki seseorang, kemampuan, dan perilaku individu. 
Pengetahuan (knowledge) adalah informasi yang dimiliki seorang karyawan 
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan bidang 
yang digelutinya (tertentu). Pengetahuan karyawan turut menentukan 
berhasil tidaknya pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, karyawan 
yang mempunyai pengetahuan yang cukup akan meningkatkan efisiensi 
perusahaan. Keterampilan (skill) merupakan suatu upaya untuk 
melaksanakan tugas dan tanggungjawab yang diberikan perusahaan kepada 
seorang karyawan dengan baik dan maksimal. Sikap (attitude) merupakan 
pola tingkah laku seorang karyawan/pegawai di dalam melaksanakan tugas 
31 
 
dan tanggungjawabnya sesuai dengan peraturan perusahaan. Apabila 
karyawan mempunyai sifat yang pendukung pencapaian tujuan organisasi, 
maka secara otomatis segala tugas yang dibebankan kepadanya akan 
dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. 
Karakteristik kompetensi yang diuraikan oleh Veithzal Rivai dan 
Spencer, berbeda dengan yang dinyatakan oleh Hutapea yang menyatakan 
bahwa terdapat tiga karakteristik kompetensi dan tidak menjadikan motif 
sebagai salah satu dari karakteristiknya. 
2.1.4 Kinerja 
Sub bab ini mepaparkan definisi kinerja menurut pendapat para ahli. 
Kemudian akan diuraikan juga faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
pegawai. 
2.1.4.1 Pengertian Kinerja 
Bernardin dan Russel dalam Veithzal Rivai (2009:406) mendefinisikan 
kinerja sebagai berikut: “performance is defined as the record of outcomes 
produced on a specified job function or activity during time period”. (Prestasi 
atau kinerja adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-
fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu.) 
Pengertian kinerja yang diungkapkan oleh Ma’ruf Abdullah (2014:3) 
yaitu hasil dari implementasi rencana kerja yang dibuat oleh suatu institusi 
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yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan yang bekerja di institusi itu 
baik pemerintah maupun perusahaan untuk mencapai tujuan organisasi. 
Payaman Simanjuntak dalam Veithzal Rivai (2009:406) 
mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan 
tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam 
rangka mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja perusahaan atau 
organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di 
perusahaan tersebut. 
Menurut Irham Fahmi (2013:2) kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh 
suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented yakni 
perusahaan yang lebih kepada untuk mencari keuntungan misalnya 
perusahaan laba dan non profit oriented yaitu perusahaan yang lebih kepada 
memberikan jasa kepada pelanggan tetapi tidak mengutamakan untuk 
mendapatkan keuntungan dari usahanya misalnya koperasi yang dihasilkan 
selama satu periode waktu. 
Berdasarkan yang diungkapkan oleh Bernadin dan Irham Fahmi 
tentang pengertian kinerja sama-sama memiliki persamaan bahwa hasil yang 
diperoleh dari suatu pekerjaan itu yang dilakukan dan dicapai oleh 
perusahaan pada satu periode waktu. Sedangkan definisi yang dinyatakan 
oleh Payaman bahwa kinerja juga merupakan hasil tetapi tidak menyebutkan 
sebagai hasil dalam kurun waktu tertentu namun lebih kepada perwujudan 
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tujuan organisasi dan kinerja secara individu maupun perusahaan. Tidak 
berbeda dengan yang dinyatakan oleh Ma’ruf Abdullah bahwa kinerja 
merupakan perwujudan dari hasil yang dituju oleh perusahaan yang 
dilakukan oleh pimpinan dan karyawannya. 
2.1.4.2 Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja 
Menurut Sedarmayanti dalam Suparno (2015:133) faktor-faktor yang 
memengaruhi kinerja antara lain: 1) Sikap dan mental (motivasi kerja, disiplin 
kerja, dan etika kerja), 2) Pendidikan, 3) Keterampilan, 4) Manajemen 
kepemimpinan, 5) Tingkat penghasilan, 6) Gaji dan kesehatan, 7) Jaminan 
sosial, 8) Iklim kerja, 9) Sarana dan Prasarana, 10) Teknologi, 11) 
Kesempatan berprestasi. 
David C. McClelland dalam Mangkunegara (2013:68) 
mengemukakan “ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan 
pencapaian kinerja”. Motif berprestasi yang dimaksud adalah suatu dorongan 
dalam diri pegawai untuk melakukan suatu kegiatan atau tugas dengan 
sebaik-baiknya agar mampu mencapai prestasi kerja (kinerja) dengan 
predikat terpuji. 
Adapun menurut Mangkunegara (2013:68), bahwasannya sikap 
mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk 
berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental seorang 
pegawai harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara mental, 
fisik, tujuan, dan situasi). Artinya, seorang pegawai harus siap mental, 
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mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan 
dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja. Sikap mental 
yang siap secara psikofisik terbentuk karena pegawai mempunyai “MODAL 
dan KREATIF”. Modal merupakan singkatan dari M = Mengolah, O = Otak, D 
= Dengan, A = Aktif, L = Lincah, sedangkan Kreatif singkatan dari K = 
Keinginan maju, R = Rasa ingin tahu tinggi, E = Energik, A = Analisis 
sistematik, T = Terbuka dari kekurangan, I = Inisiatif tinggi, F = Fikiran luas. 
Dengan demikian, pegawai tersebut mampu mengolah otak dengan aktif dan 
lincah, memiliki keinginan maju, rasa ingin tahu tinggi, energik, analisis 
sistematik, terbuka untuk menerima pendapat, inisiatif tinggi, dan pikiran luas 
terarah. 
McClelland menyatakan bahwa motivasi memiliki peran yang penting 
terhadap kinerj pegawai. Berikutnya Sedarmayanti menyebutkan kedalam 
beberapa faktornya dan sudah termasuk motivasi dan kompetensi yang 
dimiliki oleh pegawai mempunyai pengaruh terhadap kinerjanya. Kemudian 
Mangkunegara menyatakan tidak hanya mental dari karyawan itu saja tetapi 








2.2 Penelitian Sebelumnya 
Tabel 2.1 
Hasil Penelitian Terdahulu 
 





Karyawan Bank BNI 
Cabang Sudirman 
Bandung 
Hasil penelitian ini 
adalah motivasi 
karyawan pada 
perusahaan ini sudah 
tinggi dan kinerja 
karyawan sudah baik. 
Motivasi memiliki 
pengaruh yang kuat 
terhadap kinerja 
karyawan Bank BNI 
Cabang Sudirman 
Bandung. 




Karyawan Pada PT. 
Bank Bukopin, Tbk. 
Cabang Makassar 




kinerja karyawan pada 
PT. Bank Bukopin, Tbk. 
Cabang Makassar. 



























Luh Aristarini Pengaruh Pengalaman Hasil dari penelitian ini 
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(2014) Kerja, Kompetensi 
Sosial, dan Motivasi 
Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada Bagian 
Pemasaran PT. Adira 
Finance Singaraja. 
adalah pengalaman 
kerja, kompetensi sosial, 
dan motivasi memiliki 
pengaruh positif 
terhadap kinerja baik 









Kinerja Kantor Pusat 
Operasional PT Bank 
Aceh 
Hasil dari penelitian ini 
adalah baik secara 
simultan atau parsial, 
kompetensi dan budaya 
organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, serta memiliki 
pengaruh tidak langsung 
kompetensi dan budaya 
organisasi terhadap 
kinerja karyawan. 





Kinerja Karyawan Pada 




Hasil dari penelitian ini 
adalah gaya 
kepemimpinan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Variabel motivasi juga 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Kristina Nugi Keran 
(2012) 
Pengaruh Motivasi 
Kerja, Kompetensi, dan 
Kompensasi terhadap 
Kinerja Karyawan di 
Yayasan Bintang Timur 
Tangerang. 
Hasil temuan dari 
penelitian ini adalah 
kompetensi 
memungkinkan memilliki 
pengaruh yang tinggi 
terhadap kinerja, 
sedangkan kompensasi 





Pegawai dan Motivasi 
sebagai Variabel 
Intervening pada Kantor 
UPTD Pendapatan 
Hasil penelitian ini 
adalah motivasi sebagai 
variabel intervening 
dapat diabaikan sebab 
nilai hubungan langsung 
lebih tinggi. Kemudian 
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Wilayah I Palu. pada kesimpulan 
terdapat hubungan 
secaara tidak langsung.  
 






2.3.1 Keterkaitan Antara Motivasi Kerja dan Kinerja 
Motivasi kerja merupakan dorongan dalam diri seseorang untuk 
melakukan suatu pekerjaan agar apa yang menjadi tujuan dan harapan 
organisasi dapat tercapai atau dengan kata lain karayawan yang bermotivasi 
tinggi akan merasa senang dan mendapat kepuasan dalam pekerjaannya 
sehingga dapat mencapai hasil kerja sesuai dengan keinginan dan tujuan 
organisasi (Kristina, 2012). 
Indikator dalam penelitian ini berdasarkan teori kebutuhan menurut 









1. Fisiologis, yaitu kebutuhan yang paling dasar seperti makan, 
minum, perlindungan fisik, bernafas, dan seksual. 
2. Rasa aman, yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, 
bahaya, pertentangan dan lingkungan hidup. 
3. Kepemilikan sosial, yakni kebutuhan untuk diterima oleh 
kelompok, berafiliasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk 
mencintai serta dicintai. 
4. Penghargaan, yakni kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai 
oleh orang lain. 
5. Aktualisasi diri, yaitu kebutuhan untuk menggunakan 
kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat 
dengan mengemukakan ide-ide member penilaian dan kritik 
terhadap sesuatu. 
 
2.3.2 Keterkaitan Antara Kompetensi dan Kinerja 
Wirawan (2012:9) mengungkapkan bahwa kinerja mempunyai 
hubungan kausal dengan kompetensi (competency atau ability). Kinerja 
merupakan fungsi dari kompetensi, sikap, dan tindakan. Kompetensi 
melukiskan karakteristik pengetahuan, keterampilan, perilaku dan 
pengalaman untuk melakukan suatu pekerjaan atau peran tertentu secara 
efektif. Pengetahuan melukiskan apa yang terdapat dalam kepala seseorang, 
mengetahui kesadaran atau pemahaman mengenai sesuatu. Keterampilan 
melukiskan kemampuan yang dapat diukur yang telah dikembangkan melalui 
praktik, pelatihan, atau pengalaman. Sikap (attitude) melukiskan perasaan 
mengenai sesuatu, melukiskan perasaan senang atau tidak senang 
mengenai objek (orang, benda, pekerjaan, atau keadaan) tertentu. kinerja 
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dan kompetensi memiliki hubungan dimana Kinerja = Kompetensi + Sikap + 
Tindakan. Jika kompetensi, sikap, dan tindakan pegawai terhadap 
pekerjaannya tinggi, maka dapat diprediksikan bahwa perilakunya akan 
bekerja keras untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, kompetensi 
dijadikan dasar dalam mengevaluasi kinerja pegawai yang disebut kinerja 
berdasarkan kompetensi (competency based performance appraisal) oleh 
sejumlah organisasi. 
Indikator kompetensi ini menggunakan konsep kompetensi menurut 
Suparyadi (2015:243), yakni: 
1. Pengetahuan, merupakan fakta yang mencerminkan aspek 
pemahaman teknis. 
2. Keahlian/keterampilan, menunjukkan kemampuan untuk 
melaksanakan pekerjaan pada tingkat yang dapat diterima 
secara efisien. 
3. Perilaku/sikap/nilai, menunjukkan bahwa karyawan tersebut 
mampu berada di lingkungan kerjanya karena memiliki nilai-
nilai dan karakteristik kepribadian individu yang sesuai 
dengan pekerjaan dan lingkungannya 
 
2.4 Hipotesis Sementara 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan, maka 
hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: 




H2 : Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  
pegawai 
H3 : Motivasi dan kompetensi secara simultan memiliki pengaruh positif   
dan singnifikan terhadap kinerja pegawai. 








3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kausal yakni jenis penelitian yang 
digunakan untuk melihat hubungan dua atau lebih variabel yang bersifat 
sebab-akibat yakni variabel yang mempengaruhi (variabel independen) dan 
variabel yang dipengaruhi (variabel dependen). 
 
3.2 Waktu dan Tempat Penelitian 
Untuk menunjang penelitian ini maka dilakukan pada PT Bank Papua 
Cabang Utama Jayapura, yang bertempatkan di Jalan Achmad Yani No 5-7, 
Jayapura. Waktu pelaksanaan penelitian dimulai bulan Maret 2016 sampai 
akhir dari penelitian ini. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi pada penelitian ini adalah seluruh pegawai PT Bank Papua 
Cabang Utama Jayapura sebanyak 73 orang. Penelitian ini menggunakan 
sampling jenuh yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Sampel ini dilakukan bila jumlah populasi relative 
kecil, penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang 






3.4 Jenis dan Sumber Data 
Jenis data yang digunakan dalam penilitian ini yaitu: 
1. Data Kualitatif 
Data yang berasal dari jawaban kuesioner yang 
disebarkan kepada responden yang berada di PT Bank 
Papua Cabang Utama Jayapura secara tertulis berkaitan 
dengan motivasi, kompetensi dan kinerja pegawai. 
2. Data Kuantitatif 
Data ini berupa angka yang dapat dihitung. Data angka 
berasal dari jawaban kuesioner terkait masalah motivasi, 
kompetensi dan kinerja pegawai Bank Papua Cabang Utama. 
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
1. Data Primer. Data yang berasal dari objek penelitian yakni 
menyebarkan kuesioner kepada responden yang berada di 
Bank Sulselbar Cabang Belopa. 
2. Data Sekunder. Data yang berasal dari internet, objek 
penelitian, atau perusahaan Bank Sulselbar Cabang Belopa 








3.5 Metode Pengumpulan Data 
Data dan keterangan yang diperoleh dalam penelitian ini, penulis 
menggunakan metode pengumpulan data sebagai berikut: 
1. Interview. Penelitian yang digunakan dengan cara 
wawancara terhadap beberapa pegawai guna mendapatkan 
data-data yang mendukung penelitian ini. 
2. Kuesioner. Teknik pengumpulan data dengan memberikan 
pertanyaan secara tertulis yang kemudian dijawab oleh 
responden yang menjadi objek penelitian ini. 
3. Penelitian Kepustakaan. Teknik pengumpulan data melalui 
beberapa literatur, artikel, atau karya ilmiah yang terkait 
dengan penelitian ini. 
 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel 
 
Variabel Konsep Indikator 
Motivasi (X1) Motivasi yakni proses 
yang menjelaskan 
intensitas, arah dan 
ketekunan usaha 
untuk mencapai 
suatu tujuan (Robbins 
dan Judge, 2008). 
1. Fisiologis 
2. Rasa aman 
3. Kepemilikan sosial 
4. Penghargaan 
5. Aktualisasi diri 
Kompetensi (X2) Kompetensi yakni 
kapasitas yang 















yang pada gilirannya 





Kinerja (Y) Kinerja adalah 
perilaku yang nyata 
yang ditampilkan 
setiap orang sebagai 





(Rivai dan Sagala 
dalam Donni, 2014). 




5. Kerja sama 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrument penelitan merupakan alat yang digunakan mengukur 
fenomena alam maupun sosial yang yang diamati (varibel penelitian). Data 
yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari data primer dan sekunder. 
Data primer berasal dari jawaban responden dari kuesioner yang disebarkan. 
Data sekunder berasal dari artikel, jurnal penelitian, atau Bank Sulselbar 
berupa informasi tentang pegawai yang berkaitan dengan motivasi, 
kompetensi dan kinerja. 
Penelitian ini terdiri atas variabel dependen (motivasi kerja dan 





diukur dengan memberikan skor pada setiap pertanyaan yang terdapat pada 
kuesioner. Pemberian skor pada setiap pertanyaan menggunakan 
pendekatan skala likert. Berikut adalah kriteria penilaian pada setiap 
jawaban: 
1. Sangat Setuju  = 5 
2. Setuju   = 4 
3. Ragu-ragu  = 3 
4. Tidak setuju  = 2 
5. Sangat tidak setuju = 1 
Bentuk pernyataan tersebut positif yang berfungsi untuk mengukur 
sikap positif. Pertanyaan dalam kuesioner bersifat positif bukan negatif. 
3.8 Uji Validitas dan Realibilitas 
Sub bab ini akan membahas lebih lanjut tentang uji validitas dan 
realibilitas yang digunakan oleh penulis dalam menguji instrumen yang 
digunakan. 
3.8.1 Uji Validitas 
Uji validitas yaitu pengujian kemampuan suatu instrumen pengukur 
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Suatu instrumen pengukur 
dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi apabila alat tersebut memberikan 
hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukan pengukuran tersebut yakni 





menggunakan teknik korelasi product moment sebagaimana dalam Syofian 
Siregar (2012:162), yakni: 
r =
𝑛(∑XY) − (∑X)(∑Y)




n = Jumlah responden 
x = Skor variabel (jawaban responden) 
y = Skor total variabel untuk responden n 
 
3.8.2 Uji Realibilitas 
Uji realibilitas yakni kemampuan suatu instrumen untuk diuji kembali 
dengan memberikan hasil yang relative konstan. Suatu instrument dikatakan 
reliabel jika memberikan hasil yang relative sama jika diuji secara berulang-
ulang, yakni nilai cronbach’s alpha diatas 0,60. Rumus untuk menentukan 
realibilitas instrument sebagaimana dalam Syofian Siregar (2012:175), yakni: 
𝑟11 =  [
k
k − 1







2  = Varians total 
∑𝜎ℎ





k  = Butir pertanyaan 
𝑟11  = Koefisien realibilitas instrument 
 
3.9 Analisis Data 
Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode analisis data sebagai 
berikut: 
a. Deskriptif. Metode ini dengan menguraikan jawaban responden 
mengenai pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap kinerja 
pegawai dari kuesioner yang telah disebar. 
b. Analisis Jalur (Path Analysis). Analisis ini memungkinkan 
pengguna dapat menguji proporsi teoritis mengenai hubungan 
sebab dan akibat tanpa memanipulasi variabel-variabel. Asumsi 
dasar model ini adalah beberapa variabel sebenarnya mempunyai 
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Persamaan:   𝑋1 =  𝜌𝑦𝑥2𝑋2  + 𝜌𝑦𝜀1 
𝑌 =  𝜌𝑦𝑥1𝑋1  +  𝜌𝑦𝑥2𝑋2  + 𝜌𝑦𝜀2 
Dimana : 
𝜌𝑦𝑥1𝑋1 : Koefisien seberapa besar pengaruh X1 terhadap Y 
𝜌𝑦𝑥2𝑋2 : Koefisien seberapa besar pengaruh X2 terhadap Y 
𝜌𝑦𝜀2   : Koefisien seberapa besar pengaruh standar error 
terhadap 𝑋2 
𝜌𝑦𝜀2   : Koefisien seberapa besar pengaruh standar error  
terhadap Y 
𝑅2𝑦𝑥1𝑥2  : Koefisien seberapa besar pengaruh X1 dan X2 secara 
simultan     terhadap Y 
𝑌   : Variabel kinerja 
           𝑋1   : Variabel motivasi 













 Pada diagram jalur diatas kompetensi memiliki pengaruh terhadap 
kinerja melalui motivasi sebagaimana dalam teori yang diungkapkan oleh 
Dharma dalam Edy Sutrisno (2011 : 209), kompetensi selalu mengandung 
maksud dan tujuan, yang merupakan dorongan motif atau trait yang 
menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh suatu hasil. 
 
Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 
Koefisien determinasi (𝑅2) menjelaskan variasi pengaruh variabel-
variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Nilai R square adalah antara 0 
(nol) sampai dengan 1 (satu). Jika nilai R square semakin mendekati nilai 1 
maka variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi 
yang dibutuhkan untuk memprediksi varians variabel independen. Jika R 
square mendekati 0 (nol), maka semakin lemah variabel bebas menjelaskan 
varians dari variabel terikatnya. 
 
3.9.1 Uji Hipotesis 
 Uji hipotesis merupakan pengujian terhadap pengaruh motivasi kerja 







3.9.1.1 Uji F 
Uji F untuk menghitung koefisien secara keseluruhan (simultan). 
Kaidah pengujian signifikasi jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama 
dengan nilai probabilitas Sig atau [0.05 ≥ Sig], maka Ho ditolak dan Ha 
diterima, artinya signifikan. 
 
3.9.1.2 Uji T 
Uji T untuk menghitung koefisien jalur secara individu. Signifikansi 
analisis jalur bandingkan antara nilai probabilitas 0,05 dengan nilai 
probabilitas Sig dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai probabilitas 
0.05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig atau [0.05 ≥ Sig], 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Perusahaan 
 Bank Pembangunan Daerah (BPD) PT. Bank Papua merupakan salah 
satu bank konvensional yang bergerak dibidang jasa yang membantu daerah 
Papua dan Papua Barat dalam pembangunan fasilitas maupun sumber daya 
manusianya (Annual Book PT. Bank Papua, 2014). Berikut ini adalah uraian 
tentang sejarah singkat perusahaan dan struktur organisasi pada perusahaan 
PT. Bank Papua. 
Sejarah Perusahaan 
 PT. Bank Pembangunan Daerah Papua yang sebelum menjadi 
Perseroan Terbatas bernama Bank Pembangunan Daerah Irian Jaya, 
didirikan pada tanggal 13 April 1966 berdasarkan Surat Keputusan Gubernur 
Kepala Daerah Tingkat I Irian Barat Nomor : 37/GIB/1966 dan disahkan 
menjadi peraturan Daerah Provinsi Irian Barat Nomor I Tahun 1970 tanggal 
23 Maret 1970, pada lembaran Daerah Provinsi Irian Barat No. 42 Tahun 
1970, kemudian sesuai Surat Keputusan Menteri Keuangan RI 
No.Kep.283/DDK/II/1972 tanggal 15 Juli 1972 tentang pemberian izin usaha 





melaksanakan operasional sebagaimana Bank Umum lainnya dengan modal 
dasar pertama kali ditetapkan sebesar IB Rp. 4 Juta. 
Selanjutnya sesuai Peraturan Daerah (PERDA) Nomor 7 Tahun 1996 
terjadi perubahan modal dasar Bank Papua menjadi sebesar Rp. 50 Milyar, 
kemudian sesuai hasil Keputusan RUPS Nomor: 05/SK/RUPS-BPD/XII/2000 
telah diputuskan untuk mengubah bentuk hukum Bank Pembangunan 
Daerah Irian Jaya dari Perusahaan Daerah (PD) menjadi Perseroan Terbatas 
(PT), dan selanjutnya sesuai Rapat Umum Pemegang Saham (RUPS) yang 
diselenggarakan tanggal 17 Juni 2001 disetujui perubahan modal dasar Bank 
Papua menjadi Rp. 150 Milyar. Perubahan menjadi Perseroan Terbatas (PT) 
ini selanjutnya dituangkan dalam Peraturan Daerah Nomor 2 Tahun 2002 
tanggal 21 Mei 2002 tentang Bank Pembangunan Daerah Papua dan telah 
dituangkan dalam lembaran Daerah Provinsi Nomor 23 Tahun 2002, akta 
pendirian Perseroan Terbatas di hadapan Notaris Maryatie Simanjuntak, SH 
Nomor 1 tanggal 19 Juni 2002 dan telah disahkan oleh Menteri Kehakiman 
dan HAM Republik Indonesia Nomor: C-13031 HT.01.01.TH.2002 tanggal 16 
Junli 2002 dan berita Negara RI Nomor 61 tanggal 30 Juli 2002. Dan telha 
mendapat persetujuan Deputi Gubernur Bank Indonesia 
No.4/147/KEP.Dp.6/2002 tanggal 11 September 2002. 
Berdasarkan Surat Keputusan Rapat Umum Pemegang Saham 





BPD/VI/2004 tanggal 22 Juni 2004 komposisi modal dasar Bank Papua dari 
Rp. 150 Milyar menjadi Rp. 500 Milyar, selanjutnya untuk memenuhi 
kebijakan Bank Indonesia tentang Arsitektur Perbankan Indonesia (API) 
dalam hal Ketentuan Pemenuhan Modal Minimum Bank (Capital Requirment) 
hingga tahun 2010, maka sesuai keputusan Rapat Umum Pemegang Saham 
(RUPS) PT. Bank Pembangunan Daerah Papua disepakati menjadi sebesar 
Rp. 1 Triliun. Seusai Akta Notaris dan Pejabat Pembuat Akta Tanah Lilis 
Heryeni, SH tanggal 8 Agustus 2008 No. 08 modal dasar Perseroan tersebut 
terbagi atas 200.000 lembar saham yang terdiri atas saham seri A sebanyak 
180.000 lembar saham dan saham seri B sebanyak 20.000 lembar saham. 
Pada Rapat Umum Pemegang Saham terjadi perubahan Modal Dasar 
Bank Papua yaitu perubahan dari Rp. 1 Triliun menjadi Rp. 2 Triliun yang 
kemudian disahkan dalam SK Rapat Umum Pemegang Saham Nomor: 
11/SK/RUPS BPD/III/2010 tanggal 29 Maret 2010 tentang Perubahan Modal 
Dasar PT. Bank Pembangunan Daerah Papua sesuai Akta Notaris dan 
Pejabat Pembuat Akta Tanah Lilis Heryeni, SH, M.Si tanggal 20 April 2010 
No. 05, yang kemudian diputuskan sesuai Keputusan Menteri Hukum dan 
Hak Asasi Manusia Republik Indonesia Nomor:AHU-30935.AH.01.02 tahun 
2010 tentang Persetujuan Akta Perubahan Anggaran Dasar Perseroan. 
Ditanggal 21 Agustus 2013, sesuai keputusan Rapat Umum 





LB/BPD/VIII/2013 modal dasar Bank Papua disepakati menjadi Rp. 4 Triliun 
seusai Akta Notaris dan Pejabat Pembuat Akta Tanah Maryatie Simanjuntak, 
SH tanggal 21 Agustus 2013 No. 17 modal dasar Perseroan tersebut terbagi 
atas 800.000 lembar saham yang terdiri atas saham seri A sebanyak 728.000 
lembar saham dan saham seri B sebanyak 72.000 lembar saham dan 
disahkan ke dalam Peraturan Daerah Provinsi Papua Nomor: 19 tahun 2013 
tentang Perubahan atas Peraturan Daerah Provinsi Papua Nomor: 2 Tahun 
2002 tentang Bank Pembangunan Daerah Papua, tanggal 30 Desember 
2013. 
Di tahun 2013, dalam rangka menyukseskan program BPD Regional 
Champion (BRC) sesuai ruang lingkup operasional Bank Papua yang telah 
mengalami perkembangan baik di Tanah Papua maupun di luar Tanah 
Papua, melalui: 
1. Hasil Rapat Direksi Umum (RDU) PT Bank Pembangunan Daerah 
Papua pada tanggal 08 Januari 2013. 
2. Hasil pembahasan visi, misi, dan tagline PT Bank Pembangunan 
Daerah Papua antara Dewan Komisaris, Direksi dan Divisi 
Perencanaan dan Pengembangan pada tanggal 14 Januari 2013. 
3. Nota Dewan Komisaris Bank Papua Nomor: 07/DK-BPD/2013 
tanggal 17 Januari 2013 tentang Persetujuan Visi dan Misi PT 





Visi :  
“Menjadi bank komersial yang kuat dan unggul kebanggaan masyarakat 
Papua”. 
Menjadi. Mencerminkan arah pengembangan Bank Papua untuk melakukan 
transformasi dari Bank Pembangunan Daerah menjadi Bank Umum. 
Bank Komersial. Bank Papua sebagai business entity akan dikelola secara 
profesional berdasarkan prinsip kehati-hatian dan komersial sehingga dapat 
menghasilkan laba yang optimal dan memberikan nilai tambah kepada 
pemegang sahamnya melalui deviden. Bank Papua akan menyediakan 
produk-produk perbankan yang bersaing sesuai dengan target pasarnya. 
Bank Papua akan melayani nasabah individu, UKMK (Usaha Kecil Menengah 
dan Koperasi) serta korporasi termasuk Pemerintah Daerah. 
Kuat. Mewujudkan suatu bank komersial yang sehat memiliki kinerja yang 
baik dan memiliki daya tahan tinggi terhadap ancaman, baik dari luar maupun 
dalam sehingga dapat menjalankan operasional perbankan secara 
berkelanjutan. Dalam menjalankan operasional perbankan. Bank Papua akan 
selalu mengacu kepada prinsip kehati-hatian, mentaati regulasi perbankan 
dan aturan yang ditetapkan Bank Indonesia serta melaksanakan prinsip dan 





Unggul. Bank Papua akan dikelola secara profesional dengan dukungan 
SDM dan teknologi yang tepat dan handal. Bank Papua akan 
mempertahankan posisi sebagai bank terbesar di Papua. Bank Papua akan 
memberikan produk dengan layanan prima yang lebih baik dari pesaing. 
Terpercaya. Bank Papua selalu berusaha untuk dapat memenuhi harapan 
masyarakat dan nasabah berdasarkan transparasi kerja, tanggung jawab dan 
integritas dengan sikap profesional, sehingga Bank Papua menjadi satu-
satunya institusi terpercaya dalam pemenuhan kebutuhan para nasabahnya. 
Misi :  
1. Membangun kelembagaan yang berdaya saing tinggi. 
2. Mendorong pertumbuhan ekonomi dan pembangunan di daerah. 
3. Mengelola dana Pemerintah Daerah dan Masyarakat serta salah satu 
sumber pendapatan asli daerah. 
4. Melakukan optimalisasi sebagai konsultan keuangan bagi Pemerintah 
Daerah dalam mengelola keuangan Daerah. 
5. Memberikan Pelayanan Prima dan Kepuasan kepada para nasabah. 
Jaringan kantor sebagai salah satu faktor pendukung operasional yang 
amat penting bagi suatu bank adalah tersedianya unit-unit layanan nasabah, 
yaitu berupa kantor maupun layanan ATM. Jaringan operasional PT Bank 
Papua tersebar di seluruh Kabupaten/Kota dan Kecamatan untuk 





sebanyak 742 meliputi total jaringan kantor 180 dan total Delivery Channel 
sebanyak 562 yang terdiri dari 313 ATM (tergabung dengan jaringan ATM 
Bersama dengan jumlah peserta sebanyak 79 bank dengan 7.500 lebih ATM 
dan jaringan ATM Prima dengan jumlah 29 bank dengan jaringan 6.500 lebih 
ATM yang tersebar di seluruh Indonesia), 176 unit EDC, 8 unit CDM, 18 
Kasda Online, 23 Kantor Samsat Online, 17 Kartu Pegawai Elektronik (KPE), 
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4.2 Karakteristik Responden 
 Sebelum melanjutkan pada sub bab berikutnya, maka  penulis akan 
membahas tentang hasil dari Karakteristik responden dalam bentuk data. 
4.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.1 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Responden Jumlah Persentase (%) 
Laki-laki 35 47.9% 
Perempuan 38 52.1% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
Berdasarkan data pada tabel 4.1 jumlah responden perempuan 
sebanyak 38 orang atau 52.1% dan laki-laki sebanyak 35 orang atau 47.9%. 
Hasil tersebut menunjukkan pegawai yang bekerja di PT Bank Pembangunan 









4.2.2 Berdasarkan Lama Bekerja dan Job Grade 
Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
 
Lama Bekerja Jumlah Persentase (%) 
1 Tahun 12 16.4% 
2 Tahun 17 23.3% 
3 Tahun 9 12.3% 
4 Tahun 12 16.4% 
5 Tahun 7 9.6% 
>5 Tahun 16 21.9% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan data yang tertera pada tabel 4.2 responden paling 
banyak bekerja di perusahaan selama 2 tahun dengan jumlah 17 orang atau 
23.3%, kemudian diikuti oleh pegawai yang bekerja lebih dari 5 tahun 
sebanyak 16 orang atau 21.9%. Berikutnya pegawai yang bekerja selama 1 
dan 4 tahun dengan jumlah responden yang sama yakni 12 orang atau 
16.4%, lalu pegawai yang bekerja selama 3 tahun sebanyak 9 orang atau 
12.3% dan yang paling sedikit jumlah pegawai yang bekerja selama 5 tahun 
yakni 7 orang atau 9.6%. Hal tersebut menunjukkan lama bekerja yang 






Responden Berdasarkan Job Grade 
 
Job Grade Jumlah Persentase (%) 
2 3 4.1% 
3 27 37% 
4 29 39.7% 
5 7 9.6% 
6 4 5.5% 
8 2 2.7% 
10 1 1.4% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer 2016 
 Adapun berdasarkan job grade dari pegawai sebagaimana yang 
terlihat pada tabel 4.3 job grade 4 memiliki responden paling banyak yakni 29 
orang atau 39.7% kemudian job grade 3 dengan responden sebanyak 27 
orang atau 37%. Dilanjutkan oleh job grade 5 sebanyak 7 orang atau 9.6%, 
lalu diikuti job grade 6 (4 orang atau 5.5%), job grade 2 (3 orang atau 4.1%), 
job grade 8 (2 orang atau 2.7%) dan terakhir job grade 10 (1 orang atau 
1.4%). Hal ini memperlihatkan bahwa pegawai yang memiliki job grade 4 






4.2.3 Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Tabel 4.4 
Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Pendidikan Jumlah Persentase (%) 
SMA 6 8.2% 
D3 1 1.4% 
S1 64 87.7% 
S2 1 1.4% 
S3 1 1.4% 
Total 73 100% 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan pendidikan terakhir dari responden sebagaimana 
terdapat pada tabel 4.4, pegawai yang memiliki pendidikan terakhir S1 lebih 
mendominasi bekerja di perusahaan. Hal tersebut diperlihatkan dengan 
jumlah responden pada pendidikan terakhir S1 sebanyak 64 orang (87.7%). 
Kemudian pegawai yang berpendidikan SMA sebanyak 6 orang (8.2%), 
diikuti dengan pendidikan terakhir D3, S2, dan S3 sebanyak 1 orang (1.4%). 
4.3 Hasil Uji Instrumen 
   Sub bab pembahasan ini akan menguraikan hasil data yang 
didapatkan dari kuesioner yang telah disebar kepada responden. Hasil yang 





4.3.1. Uji Validitas 
Uji validitas menggunakan teknik korelasi product moment 
sebagaimana dalam Syofian Siregar (2012:162): 
Tabel 4.5 
Uji Validitas Motivasi 
 










































































r hitung > r tabel 
(VALID) 
   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
 Berdasarkan tabel 4.5 uji validitas untuk variabel motivasi nilai r hitung 
> r tabel (0.2303). Pertanyaan yang terdiri atas 15 item pada variabel 






Uji Validitas Kompetensi 
 












































r hitung > r tabel 
(VALID) 
   Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
 Tabel 4.6 untuk uji validitas variabel kompetensi yang terdiri dari 9 item 
dinyatakan valid dan dapat diikutkan dalam uji realibilitas. Hal ini dibuktikan 












Uji Validitas Kinerja 
 










































































r hitung > r tabel 
(VALID) 
   Sumber: Hasil Olahan  Data Primer, 2016 
 Berdasarkan tabel di atas pada variabel kinerja memiliki nilai rxy atau 
r-hitung > r-tabel (0,2303), maka rxy pada tabel 4.7 berdasarkan product 







4.3.2 Uji Realibilitas 
 Di bawah ini adalah hasil uji realibilitas instrument dengan pengolahan 










X1 = Motivasi Kerja 15 0.922 Reliabel 
X2 = Kompetensi 9 0.919 Reliabel 
Y  = Kinerja 15 0.910 Reliabel 
Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2016 
 
  Berdasarkan tabel 4.8 nilai cronbach’s Alpha pada setiap variabel 
menunjukkan instrumen yang digunakan reliabel atau memberikan hasil yang 
relative konstan jika dihitung berulang-ulang. Hal ini ditunjukkan dengan hasil 
koefisien realibilitas > α 0.60. 
 4.3.3 Penentuan Range 
 Penelitian ini menggunakan skala likert dengan nilai tertinggi hingga 











1. Untuk variabel motivasi kerja (X1) 
Niai skor tertinggi : 15 × 5 × 73 = 5475 
Nilai skor terendah : 15 × 1 × 73 = 1095 





  = 876 
Maka range skornya: 
Sangat rendah : 1095 - 1971 
Rendah  : 1972 - 2848 
Sedang  : 2849 - 3725 
Tinggi   : 3726 - 4602 
Sangat tinggi  : 4603 – 5479 
 
2. Untuk variabel kompetensi (X2) 
Niai skor tertinggi : 9 × 5 × 73 = 3285 
Nilai skor terendah : 9 × 1 × 73 = 657 











Maka range skornya: 
Sangat rendah : 657 - 1183  
Rendah  : 1184 - 1710 
Sedang  : 1711 - 2237 
Tinggi   : 2238 - 2764 
Sangat tinggi  : 2765 - 3291 
3. Untuk variabel kinerja (Y) 
Niai skor tertinggi : 15 × 5 × 73 = 5475 
Nilai skor terendah : 15 × 1 × 73 = 1095 





 = 876 
Maka range skornya: 
Sangat rendah : 1095 - 1971 
Rendah  : 1972 - 2848 
Sedang  : 2849 - 3725 
Tinggi   : 3726 - 4602 








4.3.4 Distribusi Jawaban Responden 
 Distribusi jawaban responden ini akan memperlihatkan frekuensi atas 
jawaban responden berdasarkan pernyataan yang terdapat pada kuesioner 
yang telah disebarkan. Berikut adalah ulasannya. 
 4.3.4.1 Tanggapan Responden Terhadap Motivasi Kerja 
 Motivasi kerja merupakan dorongan yang disebabkan oleh suatu 
kebutuhan yang menggerakkan dan mengarahkan perilaku individu guna 
mencapai tujuan atau insentif tertentu (Suparyadi,417:2015). Pada tabel 4.9 
akan diperlihatkan tanggapan responden tentang motivasi kerja. 
Tabel 4.9 
Tanggapan Responden Terhadap Motivasi Kerja 
 
Pernyataan 
SS S R TS STS 
Skor 
F % F % F % F % F % 
1 Gaji yang saya terima 
setiap bulan sudah 
memenuhi 
kebutuhan dasar saya 
(makan, minum, 
pakaian). 





12 16.4 40 54.8 10 13.7 10 13.7 1 1.4 271 









Rata-rata Indikator Fisiologis 275 
4 Adanya sistem 
keamanan yang 
dimiliki perusahaan 
sehingga saya merasa 
aman bekerja di 
kantor. 
14 19.2 41 56.2 12 16.4 5 6.8 1 1.4 281 








7 9.6 32 43.8 19 26.0 10 13.7 5 6.8 245 
6 Pemeriksaan secara 
berkala peralatan 
kantor  terhadap 
sarana dan pra 
saranan kantor 
membuat pegawai 
tidak ada yang 
dikhawatirkan. 
6 8.2 33 45.2 23 31.5 9 12.3 2 2.7 251 
Rata-rata Indikator Rasa Aman 259 
7 Hubungan kerja yang 
baik dan tidak kaku 
antara atasan dan 
bawahan. 
20 27.4 39 53.4 13 17.8 1 1.4 0 0 297 
8 Saya merasa senang 
diterima oleh sesama 
rekan kerja.  
22 30.1 41 56.2 7 9.6 3 4.1 0 0 301 




lingkungan kerja yang 
harmonis.  
11 15.1 41 56.2 15 20.5 5 6.8 1 1.4 275 
Rata-rata Indikator Sosial 291 
10 Saya merasa senang 
apabila pengabdian 
saya selama bekerja 
di perusahaan ini 
17 23.3 42 57.5 10 13.7 3 4.1 1 1.4 290 








diakui oleh atasan.  
11 Saya merasa senang 
apabila hasil kerja 
saya dipuji oleh 
atasan saya.  





memiliki loyalitas dan 
etos kerja yang tinggi 
terhadap 
perusahaan.  
10 13.7 25 34.2 22 30.1 8 11.0 8 11.0 240 






potensi yang ada 
pada diri saya untuk 
lebih maju.  
13 17.8 32 43.8 21 28.8 5 6.8 2 2.7 268 




16 21.9 38 52.1 14 19.2 4 5.5 1 1.4 283 
15 Setiap  pegawai 
diberikan kebebasan 
untuk memberikan 
saran dalam suatu 
rapat. 
14 19.2 37 50.7 15 20.5 7 9.6 0 0 277 
Rata-rata Indikator Aktualisasi Diri 276 
Rata-rata 274 
Total Bobot Skor 4117 





 Tabel 4.9 menunjukkan bahwa 15 item pernyataan di atas dinyatakan 
valid, total bobot skor untuk variabel motivasi adalah 4117 dimana skor 
tersebut menunjukkan bahwa motivasi yang dimiliki oleh pegawai PT Bank 
Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura tinggi ditunjukkan 
dengan total skor 4117 berada pada range 3726-4602 kategori tinggi. 
 Berdasarkan rata-rata per indikator skor tertinggi terdapat pada 
indikator sosial pada item pernyataan ke 8 dengan skor 301. Sedangkan 
untuk skor rata-rata indikator terendah yakni indikator rasa aman pada item 5 
dengan skor 245. 
 
 4.3.4.2 Tanggapan Responden Terhadap Kompetensi 
 Kompetensi menyangkut kewenangan setiap individu untuk melakukan 
tugas atau mengambil keputusan sesuai dengan perannya dalam organisasi 
yang relevan dengan keahlian, pengetahuan, dan kemampuan yang dimiliki. 
Kompetensi yang dimiliki karyawan secara individual harus mampu 
mendukung pelaksanaan strategi organisasi dan mampu mendukung setiap 
perubahan yang dilakukan manajemen (Jimmy, 485:2014). Berikut ini adalah 








Tanggapan Responden Terhadap Kompetensi 
 
Pernyataan 
SS S R TS STS 
Skor 
F % F % F % F % F % 





dengan baik.  
20 27.4 48 65.8 4 5.5 1 1.4 0 0 306 
2 Pengetahuan 
yang saya miliki 
membantu 
pekerjaan saya.  
19 26.0 53 72.6 1 1.4 0 0 0 0 310 
3 Saya dapat 
menggunakan 




21 28.8 52 71.2 0 0 0 0 0 0 313 
Rata-rata Indikator Pengetahuan 310 






dengan baik.  
23 31.5 48 65.8 2 2.7 0 0 0 0 313 






15 20.5 47 64.4 11 15.1 0 0 0 0 296 
6 Saya mahir 
mengoperasikan 
komputer.  
18 24.7 50 68.5 3 4.1 2 2.7 0 0 303 













21 28.8 50 68.5 2 2.7 0 0 0 0 311 
8 Saya cekatan 
dalam 
melakukan 
tugas saya dan 
melayani 
nasabah.  




dapat saya atasi 
secara mandiri.  
19 26.0 45 61.6 7 9.6 2 2.7 0 0 300 
Rata-rata Indikator Sikap 307 
Rata-rata 306.78 
Total Bobot Skor 2761 
 
 Berdasarkan tabel 4.10 terlihat pada total bobot skor untuk kompetensi 
sebesar 2761 dimana angka tersebut menunjukkan bahwa kompetensi yang 
dirasakan oleh pegawai perusahaan kategori tinggi dimana angka 2761 
berada pada range tinggi : 2238-2764.  
 Berdasarkan rata-rata per indikator, skor tertinggi terdapat pada 
indikator pengetahuan pada item 3 dengan angka 313. Sedangkan skor rata-
rata per indikator paling rendah terdapat pada indikator keterampilan dengan 
angka 304 pada item 5 yang memiliki skor paling rendah yakni 296. 





 4.3.4.3 Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Pegawai 
 Kinerja setiap kegiatan dan individu merupakan kunci pencapaian 
produktivitas karena kinerja adalah suatu hasil dimana oraang-orang dan 
sumber daya lain yang ada dalam organisasi secara bersama-sama 
membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu dan standar yang 
telah ditetapkan (Jimmy, 485:2014). Mengenai kinerja tersebut maka berikut 
ini hasil tanggapan responden terhadap kinerja. 
Tabel 4.11 
Tanggapan Responden Terhadap Kinerja Pegawai 
 
Pernyataan 
SS S R TS STS 
Skor 
F % F % F % F % F % 





ada keluhan dari 
pihak lain.  
14 19.2 50 68.5 7 9.6 2 2.7 0 0 285 









13 17.8 55 75.3 4 5.5 1 1.4 0 0 299 












Rata-rata Indikator Hasil Kerja 295 





yang saya miliki 
dalam bekerja.  
18 24.7 51 69.9 4 5.5 0 0 0 0 306 
5 Saya berusaha 
meminimalkan 
bantuan dari 
orang lain.  
17 23.3 43 58.9 9 12.3 4 5.5 0 0 292 







14 19.2 43 58.9 11 15.1 3 4.1 2 2.7 283 
Rata-rata Indikator Kemandirian 294 










15 20.5 56 76.7 2 2.7 0 0 0 0 305 







18 24.7 50 68.5 5 6.8 0 0 0 0 305 
9  Fleksibilitas 
berpikir saya 
dalam bekerja 
19 26.0 50 68.5 4 5.5 0 0 0 0 307 









Rata-rata Indikator Inisiatif 306 




20 27.4 49 67.1 4 5.5 0 0 0 0 308 






20 27.4 46 63.0 7 9.6 0 0 0 0 325 







24 32.9 46 63.0 3 4.1 0 0 0 0 313 
Rata-rata Indikator Adaptasi 315 




rekan kerja.  
















25 34.2 45 61.6 2 2.7 1 1.4 0 0 313 









jalan keluar.  
Rata-rata Indikator Kerja Sama 310 
Rata-rata 304 
Total Bobot Skor 4558 
 
 Tabel 4.11 pada total bobot skor menunjukkan 4558 dimana hasil 
tersebut lebih tinggi dari pada nilai rata-rata pernyataan. Hal ini 
memperlihatkan bahwa kinerja pegawai PT Bank Pembangunan Daerah 
Papua Cabang Utama Jayapura memiliki kinerja yang tinggi. 
 Berdasarkan tabel 4.11 untuk rata-rata per indikator, skor tertinggi 
terdapat pada indikator adaptasi yakni 315 dengan skor item pernyataan 
tertinggi pada nomor 11 sebesar 325. Sedangkan rata-rata per indikator 
terendah pada indikator kemandirian dengan skor 294. Item pernyataan yang 
memiliki skor paling rendah terdapat pada nomor 6 yakni 283. 
 
4.4 Hasil Path Analysis (Analisis Jalur) 
 Penelitian ini menggunakan model Path Analysis sebagaimana dalam 
Ridwan (2:2013) analisis untuk menganalisis pola hubungan antar variabel 





dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak langsung 
seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen).  
Menurut Ridwan (2:2013) manfaat dari Path Analysis diantaranya 
adalah sebagai pejelasan (explanation) terhadap fenomena yang dipelajari 
atau permasalahan yang diteliti. Kemudian, faktor determinan dalam Path 
Analysis yaitu penentuan variabel bebas (X) mana yang berpengaruh 
dominan terhadap variabel terikat (Y), juga dapat digunakan untuk 
menulusuri mekanisme (jalur-jalur) pengaruh variabel bebas (X) terhadap 
terikat (Y). Adapun hasil analisis data dengan menggunakan analisis jalur 
dengan menggunakan SPSS 20. 
Tabel 4.12 
Ringkasan Estimasi Koefisien Jalur Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompetensi 







Standar Error Nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 Hasil Uji 
X2 ke X1 0.500 0.244 4859 0.000 
X1 ke Y 0.197 0.039 3220 0.002 
X2 ke Y 0.782 0.093 12811 0.000 
 
 Berdasarkan tabel 4.12 pada hubungan kausal variabel kompetensi 
(X2) ke motivasi (X1) nilai koefisien jalurnya adalah 0.500 dengan hasil uji 
signifikan. Kemudian hubungan kausal variabel motivasi (X1) ke kinerja (Y) 





variabel kompetensi (X2) ke kinerja (Y) nilai koefisien jalur 0.782 dengan hasil 
uji signifikan. 
Tabel 4.13 
Estimasi Persamaan Struktural Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompetensi terhadap 
Kinerja Pegawai 
 
Model Struktural Persamaan Struktural Estimasi 𝑹𝟐 
𝑋1 =  𝜌𝑦𝑥2𝑋2  + 𝜌𝑦𝜀1 𝑋1 =  0.500𝑋2  +  0.761 0.239 
𝑌 =  𝜌𝑦𝑥1𝑋1  +  𝜌𝑦𝑥2𝑋2  +  𝜌𝑦𝜀2 𝑌 =  0.197𝑋1  +  0.782𝑋2  +  0.201 0.799 
Sumber: Lampiran 7 
 
Tabel 4.14 
Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
 
Pengaruh 
Hubungan Variabel dan 
Nilai Koefisien Jalur 
Total 
Langsung 





X2 ke X1 × X1 ke Y 
(0.500 × 0.197) 
0.0985 
(9.85%) 
Total pengaruh langsung dan tidak langsung 
0.8805 
(88.05%) 




Sumber: Lampiran 7 
 Berdasarkan tabel 4.14 hubungan variabel dan nilai koefisien jalur 





langsung sebesar 0.782 (78.2%), sedangkan pengaruh tidak langsung 
vaiabel kompetensi (X2) melalui motivasi kerja (X1) mempengaruhi kinerja 
(Y) dihitung dengan mengalikan kompetensi (X2) ke motivasi kerja (X1) dan 
motivasi kerja (X1) ke kinerja (Y): 0.500 × 0.197 = 0.0985 (9.85%). 
 Masih berdasarkan tabel 4.14 bahwa nilai total pengaruh variabel 
motivasi kerja (X1) dan kompetensi (X2) terhadap kinerja (Y) sebesar 88.05% 
dan 11.95% yakni pengaruh dari variabel lain 𝜀 terhadap kinerja pegawai (Y) 
yang tidak diangkat dalam penelitian ini. 
 
4.5  Uji F 
Uji F untuk menghitung koefisien secara keseluruhan (simultan). 
Kaidah pengujian signifikasi jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar atau sama 
dengan nilai probabilitas Sig atau [0.05 ≥ Sig], maka Ho ditolak dan Ha 
diterima, artinya signifikan. 
Tabel 4.15 
Perhitungan Uji F 
Kinerja Pegawai (Y) sebagai Variabel Dependen 
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2042.059 2 1021.029 143.717 .000b 
Residual 497.311 70 7.104   






  Tabel 4.15 menunjukkan nilai 𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 143.717 > 𝐹𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 3.128, 
dengan signifikansi 0.000, dari tabel tersebut diperoleh nilai signifikansi lebih 
kecil dari 0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja (X1) dan 
kompetensi (X2) secara bersama-sama mempengaruhi kinerja pegawai (Y). 
 
4.6  Uji T 
Uji T untuk menghitung koefisien jalur secara individu. Signifikansi 
analisis jalur bandingkan antara nilai probabilitas 0.05 dengan nilai 
probabilitas Sig dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai probabilitas 
0.05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig atau [0.05 ≥ Sig], 
maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan. 
 
Tabel 4.16 
Perhitungan Uji T 
Kinerja (Y) sebagai Variabel Dependen 
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.139 3.096  3.275 .002 
X1 .126 .039 .197 3.220 .002 
X2 1.191 .093 .782 12.811 .000 
 
 
 Berdasarkan tabel 4.16, terlihat bahwa nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 12.811 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 





0.05 sehingga dapat disimpulkan kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja. 
 Tabel 4.16 juga menunjukkan bahwa nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 3.220 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 
1.667 dengan signifikansi 0.002 < 0.05 yang berarti motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. Bank 
Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. 
Tabel 4.17 
Perhitungan Uji T 
Motivasi (X1) sebagai Variabel Dependen 
 
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.476 9.293  1.235 .221 
X2 1.188 .244 .500 4.859 .000 
a. Dependent Variable: X1 
 
 
 Berdasarkan tabel 4.17 nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 4.859 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 1.667 dengan 
signifikansi 0.000 yang menunjukkan lebih kecil dari standar signifikansi 0.05, 
maka dapat disimpulkan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 








 4.7 Koefisien Determinasi (𝑹𝟐) 
Tabel 4.18 
Koefisien Determinasi (𝑅2) 
Kinerja Pegawai (Y) sebagai Variabel Dependen 
 Hasil perhitungan berdasarkan tabel 4.18 koefisien determinasi pada 
variabel kinerja sebesar 0.799. Dimana 79.9% kinerja pegawai dapat 
dijelaskan oleh motivasi kerja dan kompetensi. Sedangkan 20.1% kinerja 
pegawai dapat dijelaskan dengan variabel lain yang tidak diangkat dalam 
penelitian ini. 
4.8 Pembahasan 
 Sebagaimana pada sub bab sebelumnya yang menunjukkan hasil 
analisis data dan pengujian hipotesis penelitian ini. Tujuan dari pembahasan 
ini adalah untuk melihat pengaruh antar variabel yang diangkat dalam 
peneilitian ini terhadap pegawai PT. Bank Pembangunan Daerah Papua 














F Change df1 df2 Sig. F 
Change 







4.8.1 Hubungan Motivasi Kerja (X1) dan Kinerja Pegawai (Y) 
 Berdasarkan hasil persamaan regresi menunjukkan motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT Bank 
Pembangunan Daerah Papua Cabang Utama Jayapura. Hal ini menunjukkan 
semakin tinggi motivasi kerja pegawai maka pengaruh terhadap kinerjanya. 
Penelitian ini mendukung teori yang diungkapkan oleh Mathis dan Jackson 
dalam Suparno (133:2015) bahwa  motivasi menjadi salah satu faktor yang 
memengaruhi kinerja dimana kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang 
terarah untuk mencapai tujuan kerja.  Penelitian ini juga mendukung 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kurnia Armeini (2014) dan Bryan 
Johannes Tampi (2014) dimana hasil temuan mereka motivasi kerja memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bank. Hal ini juga 
didukung oleh oleh wawancara yang dilakukan terhadap beberapa pegawai 
yang memiliki job grade 4-8 bahwa pegawai memiliki kinerja yang tinggi 
karena motivasi kerja yang tinggi pula. 
 
4.8.2 Hubungan Kompetensi (X2) dan Kinerja Pegawai (Y) 
 Hasil persamaan regresi menunjukkan kompetensi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil tersebut semakin 
tinggi kompetensi yang dimiliki oleh pegawai maka kinerja mereka akan 
meningkat. Penelitian ini mendukung teori yang diungkapkan oleh Wirawan 





kompetensi yang tinggi maka menghasilkan kinerja yang maksimal. 
Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Lian Arcynthia 
(2013), Angga Rahyu Shaputra (2015) dan Miftahuddin (2015) dalam 
temuannya kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai bank. 
 
4.8.3 Hubungan Motivasi Kerja (X1) dan Kompetensi (X2) Secara  
Simultan terhadap Kinerja (Y) 
Berdasarkan hasil regresi menunjukkan hubungan motivasi kerja (X1) 
dan kompetensi (X2) secara simultan terhadap kinerja (Y) berpengaruh positif 
dan signifikan. Berdasarkan hasil tersebut bahwa jika secara bersama-sama 
motivasi dan kompetensi akan memberikan pengaruh yang baik terhadap 
kinerja karyawan. Hasil ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Kristina 
(2012) bahwa motivasi dan kompetensi secara simultan memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bank. 
 
4.8.4 Hubungan Kompetensi (X2) melalui Motivasi Kerja (X1) terhadap  
Kinerja Pegawai (Y) 
 Hasil persamaan regresi untuk hubungan kompetensi terhadap kinerja 
melalui menunjukkan nilai hubungan kompetensi terhadap motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan. Kemudian berdasarkan tabel pengaruh 





langsung lebih besar dari nilai pengaruh tidak langsung. Bisa dikatakan 
bahwa hubungan sebenarnya dalam penelitian ini adalah hubungan secara 
langsung. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2015) 
bahwa nilai hubungan tidak langsung lebih rendah dari nilai secara langsung, 









 Berdasarkan rumusan masalah yang telah dipaparkan pada bab dua, 
serta hasil dan pembahasan yang terlihat pada bab empat,  maka dapat 
ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Ada pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja 
pegawai. Sehingga pada hipotesis pertama yang menyatakan motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan dapat diterima. 
2.  Ada pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap kinerja 
pegawai, maka hipotesis ke dua mengatakan kompetensi memiliki 
pengaruh positif dan signiifikan dapat diterima. 
3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan motivasi kerja dan 
kompetensi terhadap kinerja pegawai. Sehingga hipotesis ke tiga 
dapat diterima dengan pernyataan bahwa motivasi kerja dan 
kompetensi secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
pegawai. 
4. Terdapat hubungan tidak langsung kompetensi terhadap kinerja 
melalui motivasi kerja. Sehingga hipotesis ke empat yang menyatakan 





 Berdasarkan kesimpulan yang telah tertera di atas, maka diajukan 
beberapa saran diberikan sebagai pelengkap hasil penelitian sebagai berikut: 
1. Bagi perusahaan diharapkan penelitian ini dapat menjadi sumbangsih 
pemikiran terhadap PT. Bank Pembangunan Daerah Cabang Utama 
Jayapura, berikut adalah yang penulis sarankan: 
a. Diharapkan perusahaan dapat memberikan lebih banyak 
memberikan dorongan berupa penghargaan terhadap 
pegawai yang memiliki loyalitas dan etos kerja yang tinggi 
terhadap perusahaan baik secara material maupun 
nonmaterial. Mengingat dengan memberikan penghargaan 
terhadap pegawai dapat meningkatkan motivasi kerja 
mereka. 
b. Diharapkan perusahaan dapat memberikan dorongan 
terhadap pegawai dalam melaksanakan rencana kerja untuk 
mencapai tujuan perusahaan. Jika dalam pelaksanaan 
rencana kerja pegawai baik maka tujuan dari perusahaan 
tersebut dapat tercapai sesuai dengan target yang telah 
ditentukan. 
c. Diharapkan pegawai dalam melaksanakan tugasnya bisa 
mengurangi bantuan dari sesama rekan kerjanya. Tujuannya 
90 
 
dengan mengurangi bantuan tersebut maka efektivitas 
bekerja pegawai tersebut meningkat dan tidak mengganggu 
tanggung jawab yang harus diselesaikan oleh pegawai yang 
lain. 
2. Penelitian ini sebagai bahan rujukan untuk penelitian selanjutnya 






Abdullah, Ma’ruf. 2014. Manajemen dan Evaluasi Kinerja Karyawan. 
Yogyakarta : Aswaja. 
Bank Papua. 2014. Annual Report PT Bank Papua 2014. 
Bank Papua. 2014. Peningkatan Kesejahteraan Masyarakat dan Lingkungan 
Melalui Peningkatan Kinerja yang Berkelanjutan (Laporan Keberlanjutan 
2014). 
Dessler, Gary. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia (Human Resource 
Management). Jakarta Selatan: Salemba Empat. 
Fahmi, Irham. 2013. Manajemen Kinerja Teori dan Aplikasi. Bandung: 
Alfabeta. 
Gaol, Jimmy L. 2014. A to Z Human Capital Manajemen Sumber Daya 
Manusia. Jakarta: PT Gramedia Widiasarana Indonesia. 
Hasibuan, Malayu S.P. 2003. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: 
PT Bumi Aksara. 
Herlambang, Susatyo. 2013. Pengantar Manajemen (Cara Mudah memahami 
Ilmu Manajemen). Yogyakarta: Gosyen Publishing. 
Keran, Kristina Nugi. 2012. Pengaruh Motivasi Kerja, Kompetensi, dan 
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan di Yayasan Bintang Timur 
Tangerang. Jakarta: Universitas Esa Unggul. 
Krisna, Yansen. 2008. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Capital Adequacy 
Ratio (Studi Pada Bank-bank Umum di Indonesia Periode Tahun 2003-
2006). Semarang: Universitas Dipenogoro. 
Mangkunegara, Anwar Prabu. 2013. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Perusahaan. Bandung : PT Remaja Rosdakarya. 
Pardede, Ratlan, dan Reinhard Manurung. 2014. Analisis Jalur (Path 
Analysis) Teori dan Aplikasi Dalam Riset Bisnis. Jakarta: Rineka Cipta. 
Priansa, Donni Juni. 2014. Perencanaan dan Pengembangan SDM. 
Bandung: Alfabeta. 
Ridwan, dan Engkos Achmad Kuncoro. 2013. Cara Menggunakan dan 
Memaknai Path Analysis (Analisis Jalur). Bandung: Alfabeta 
92 
 
Robbins, Stephen P., dan Timothy A. Judge. 2008. Perilaku Organisasi. 
Jakarta: Salemba Empat. 
Siregar, Syofian. 2012. Statistika Deskriptif untuk Penelitian (Dilengkapi 
Perhitungan Manual dan Aplikasi SPSS Versi 17). Jakarta: Rajawali 
Pers. 
Subekhi, Akhmad, dan Mohammad Jauhar. 2012. Pengantar Manajemen 
Sumber Daya Manusia (SDM). Jakarta: Prestasi Pustaka Publisher. 
Sudarmanto. 2014. Kinerja dan Pengembangan Kompetensi SDM. 
Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Sugiyono. 2014. Metode Penelitian Manajemen. Bandung: Alfabeta. 
Sunyoto, Danang. 2013. Manajemen Sumber Daya Manusia. Yogyakarta: 
CAPS (Center for Academic Publishing Service). 
Suparyadi, 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia (Menciptakan 
Keunggulan Bersaing Berbasis Kompetensi SDM). Yogyakarta: CV. 
Andi Offset. 
Sutrisno, Edy. 2011. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Kencana. 
Wibowo. 2011. Manajemen Kinerja. Jakarta: PT. Rajagrafindo Persada. 
Widodo, Suparno Eko. 2015. Manajemen Pengembangan Sumber Daya 
Manusia. Yogyakarta: Pustaka Pelajar. 
Wirawan. 2012. Evaluasi Kinerja Sumber Daya Manusia. Jakarta: Salemba 
Empat. 
Wirawan. 2015. Manajemen Sumber Daya Manusia Indonesia. Jakarta: 
Rajawali Pers. 
Zainal, Rivai Veithzal, Mansyur Ramly, Thoby Mutis, dan Willy Arafah. 2009. 

























Identitas Diri  
Nama    : Mulhamah Adhityaningsih 
Tempat, Tanggal Lahir : Abepura, 14 September 1994 
Jenis Kelamin  : Perempuan 
Agama   : Islam 
Alamat   : Jl. Daeng Tata III Komp. Makassar Upa 
Regency  
Blok A5, Makassar. 
Email    : mulhamahadhityaningsih@ymail.com 
 
Riwayat Pendidikan 
 TK Kartika Makassar 1999 
 TK Aisyiyah Jayapura 1999-2000 
 SD Muhammadiyah Jayapura 2001-2006 
 SMP Muhammadiyah Jayapura 2006-2009 
 SMA Islam Athirah Makassar 2009-2012 
 
Pengalaman Organisasi 
 Ketua Palang Merah Remaja SMP Muhammadiyah Jayapura 2008. 
 Kordinator Dakwah Ikatan Remaja Muhammadiyah Jayapura 2008-
2009. 
Demikian biodata ini dibuat dengan sebenarnya. 







 Assalamu’alaikum. Saya Mulhamah Adhityaningsih mahasiswa S1 
jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Hasanuddin 
angkatan 2012. Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan terkait 
“PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KOMPETENSI TERHADAP 
KINERJA PEGAWAI PT. BANK PAPUA CABANG UTAMA JAYAPURA” 
untuk itu saya meminta bapak/ibu/saudara(i) untuk mengisi kuesioner penelitian 
saya. Demikian saya ucapkan terima kasih atas partisipasi bapak/ibu/saudara(i) 
guna mensukseskan penelitian ini. 
Petunjuk pengisian kuesioner: 
1. Mohon kuesioner diisi oleh bapak/ibu/saudara(i) untuk menjawab seluruh 
pertanyaan yang telah disediakan. 
2. Berikan tanda ceklist (√) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai 
keadaan yang sebenarnya. 
3. Dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan ini, tidak ada jawaban yang 
salah. Oleh karena itu, usahakan agar tidak ada jawaban yang 
dikosongkan. 
Jawaban dari kuesioner terdiri atas lima pilihan dengan skor sebagai 
berikut: 
Sangat Setuju (SS)  : 5 
Setuju (S)   : 4 
Ragu-ragu (R)   : 3 
Tidak Setuju (TS)  : 2 






Data Karakteristik Responden 
Jenis Kelamin  : P / L 
Lama Bekerja/Grade : ………………… 
Pendidikan Terakhir :  SMA   S2 
    D3   S3 
    S1 
A. Variabel Motivasi Kerja (X1) 
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S R TS STS 
1. 
Gaji yang saya terima setiap bulan sudah memenuhi 
kebutuhan dasar saya (makan, minum, pakaian).            
2. Perusahaan memberikan jaminan kesehatan kepada pegawai.            
3. Pegawai merasa nyaman dengan lingkungan kantornya.            
4. 
Adanya sistem keamanan yang dimiliki perusahaan sehingga 
saya merasa aman bekerja di kantor.           
5. 
Adanya sosialisasi dan pembekalan keterampilan dasar dalam 
menghadapi situasi darurat yang diberikan oleh perusahaan 
kepada pegawai.            
6. 
Pemeriksaan secara berkala peralatan kantor  terhadap sarana 
dan pra saranan kantor membuat pegawai tidak ada yang 
dikhawatirkan.  
     
7. 
Hubungan kerja yang baik dan tidak kaku antara atasan dan 
bawahan.  
     8. Saya merasa senang diterima oleh sesama rekan kerja.  
     
9. 
Saya merasa senang bekerja di perusahaan ini karena kondisi 
lingkungan kerja yang harmonis.  
     
10. 
Saya merasa senang apabila pengabdian saya selama bekerja 
di perusahaan ini diakui oleh atasan.  
     
11. 
Saya merasa senang apabila hasil kerja saya dipuji oleh atasan 
saya.  
     
12. 
Perusahaan memberikan penghargaan kepada pegawai yang 
memiliki loyalitas dan etos kerja yang tinggi terhadap 
perusahaan.  
     
13. 
Perusahaan memberikan kebebasan kepada saya untuk 
mengembangkan potensi yang ada pada diri saya untuk lebih 
maju.  
     14. Bekerja disini membuat kemampuan saya berkembang. 
     
15. 
Setiap  pegawai diberikan kebebasan untuk memberikan 
saran dalam suatu rapat. 
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B. Variabel Kompetensi (X2) 
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S R TS STS 
1. 
Saya memahami konsep dasar yang berkaitan dengan 
pekerjaan saya dengan baik.            
2. Pengetahuan yang saya miliki membantu pekerjaan saya.            
3. 
Saya dapat menggunakan cara yang baik dalam melaksanakan 
pekerjaan.            
4. 
Beban tugas yang diberikan perusahaan kepada saya dapat 
saya selesaikan dengan baik.            
5. 
Saya mampu melaksanakan rencana kerja sehingga target 
perusahaan tercapai.           
6. Saya mahir mengoperasikan komputer.  
     
7. 
Saya melakukan komunikasi dengan jelas pada saat merespon 
informasi yang dibutuhkan nasabah.  
     
8. 
Saya cekatan dalam melakukan tugas saya dan melayani 
nasabah.  
     
9. 
Permasalahan yang muncul saat bekerja dapat saya atasi 
secara mandiri.  
      
C. Variabel Kinerja (Y) 
No. Pernyataan 
Jawaban 
SS S R TS STS 
1. 
Saya mampu memecahkan masalah saat bekerja, sehingga 
tidak ada keluhan dari pihak lain.            
2. 
Dalam bekerja saya melakukan perencanaan terhadap tugas 
yang dihadapinya sehingga jarang melakukan kesalahan.            
3. 
Saya cekatan dalam mengerjakan tugasnya sehingga tidak 
menunda-nunda pekerjaan.            
4.  
 Kemandirian yang dimiliki oleh saya menggambarkan 
komitmen yang saya miliki dalam bekerja.            
5. Saya berusaha meminimalkan bantuan dari orang lain.            
6. 
 Saya melaksanakan tugas tanpa harus banyak bantuan dari 
sesama rekan kerja.  
     
7. 
Saya selalu berinisiatif untuk melakukan pekerjaan 
selanjutnya, setelah melaksanakan tanggung jawabnya.  
     
8. 
 Saya mampu bekerja tanpa harus ada perintah lebih lanjut 
dari pengawas/pimpinan.  
     
9. 
 Fleksibilitas berpikir saya dalam bekerja membuat pekerjaan 
menjadi lebih efektif.  
     
10. Saya mampu beradaptasi dalam berbagai situasi.  




Saya mampu menghadapi perubahan lingkungan yang terjadi 
di perusahaan. 
     
12. 
Saya melakukan komunikasi yang baik antar sesama pegawai, 
pimpinan, atau nasabah.  
     
13. 
Saya mampu bekerja sama dengan baik antar sesama rekan 
kerja.  
     
14. 
Sesama pegawai, saya sering membantu dengan melakukan 
aktivitas fisik ataupun nonfisik.  
     
15. 
Dalam menyelesaikan masalah pekerjaan, antar sesama 
pegawai akan saling memberikan pendapat untuk 
menemukan jalan keluar.  






















 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Laki-laki 35 47.9 47.9 47.9 
Perempuan 38 52.1 52.1 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
job grade 2 3 4.1 4.1 4.1 
job grade 3 27 37.0 37.0 41.1 
job grade 4 29 39.7 39.7 80.8 
job grade 5 7 9.6 9.6 90.4 
job grade 6 4 5.5 5.5 95.9 
job grade 8 2 2.7 2.7 98.6 
job grade 10 1 1.4 1.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Lama Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
satu tahun 12 16.4 16.4 16.4 
dua tahun 17 23.3 23.3 39.7 
tiga tahun 9 12.3 12.3 52.1 
empat tahun 12 16.4 16.4 68.5 
lima tahun 7 9.6 9.6 78.1 
diatas lima tahun 16 21.9 21.9 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
SMA 6 8.2 8.2 8.2 
D3 1 1.4 1.4 9.6 
S1 64 87.7 87.7 97.3 
S2 1 1.4 1.4 98.6 
S3 1 1.4 1.4 100.0 



























Nomor Butir Pertanyaan 
Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 1 2 3 4 5 6 7 8 9 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 
1 2 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 2 1 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 5 5 5 4 160 
2 4 4 4 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 3 5 5 5 5 5 182 
3 4 4 2 4 2 2 4 2 2 4 4 2 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 5 4 148 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 155 
6 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 162 
7 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 144 
8 4 4 4 3 3 3 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 158 
9 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 161 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 152 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 152 
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 150 
14 3 4 3 2 4 3 3 4 3 3 2 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 2 2 4 4 5 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 140 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 158 
16 3 3 2 4 2 3 4 3 2 2 2 2 3 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 136 
17 4 4 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 145 
18 2 2 3 4 3 3 3 4 3 4 3 1 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 140 
19 4 2 2 3 1 1 4 4 4 4 2 1 4 4 4 2 4 4 4 3 2 4 4 2 2 2 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 126 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156 
21 4 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 1 5 5 4 5 5 5 5 5 5 167 
22 4 4 4 4 2 3 4 3 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 143 




24 5 5 4 4 4 4 2 2 1 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 1 4 5 5 5 5 4 5 1 5 163 
25 2 2 3 3 1 2 5 4 2 5 5 3 2 1 2 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 3 5 3 5 4 147 
26 2 2 4 3 4 4 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 4 5 4 3 5 148 
27 4 3 4 3 2 3 4 4 4 3 3 1 3 3 3 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 149 
28 4 4 4 3 3 2 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 148 
29 4 3 4 4 3 3 5 5 4 4 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 5 4 5 5 4 5 156 
30 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 179 
31 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 150 
32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 193 
33 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 191 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 154 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 156 
36 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 141 
37 5 2 4 4 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 164 
38 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 2 2 178 
39 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 192 
40 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 159 
41 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 192 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 153 
43 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 194 
44 4 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 189 
45 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 194 
46 5 4 4 4 4 2 5 5 4 4 4 1 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 152 
47 2 4 4 5 2 2 4 5 4 4 4 2 2 2 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 169 
48 4 4 4 3 3 3 4 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 148 
103 
 
49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 154 
50 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 148 
51 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 164 
52 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 149 
53 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 4 4 4 4 4 133 
54 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 143 
55 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 147 
56 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 3 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 172 
57 2 2 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 5 4 4 4 5 5 4 130 
58 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 141 
59 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 137 
60 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 151 
61 4 4 2 2 1 2 3 4 3 4 4 3 3 4 2 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 3 5 5 5 4 153 
62 4 4 2 2 2 1 3 4 2 3 4 2 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 133 
63 5 5 5 5 4 3 3 4 3 3 4 1 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 150 
64 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 188 
65 2 1 4 4 1 2 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 147 
66 2 4 1 1 2 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 149 
67 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 151 
68 3 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 150 
69 5 4 4 4 2 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 5 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 155 
70 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 166 
71 4 4 4 4 2 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 5 159 
72 5 3 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 5 5 5 5 4 5 166 

























































1 .586** .428** .449** .387** .359** .311** .316** .278* .332** .288* .285* .579** .556** .515** .644** 
Sig. (2-
tailed) 
  .000 .000 .000 .001 .002 .007 .006 .017 .004 .014 .014 .000 .000 .000 .000 






.586** 1 .467** .405** .531** .420** .173 .287* .280* .456** .481** .275* .482** .497** .468** .658** 
Sig. (2-
tailed) 
.000   .000 .000 .000 .000 .143 .014 .017 .000 .000 .019 .000 .000 .000 .000 






.428** .467** 1 .762** .637** .561** .437** .502** .601** .456** .556** .309** .513** .595** .611** .798** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .008 .000 .000 .000 .000 






.449** .405** .762** 1 .517** .510** .447** .376** .468** .409** .507** .154 .485** .478** .536** .706** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000   .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .194 .000 .000 .000 .000 






.387** .531** .637** .517** 1 .713** .169 .278* .406** .397** .332** .375** .508** .564** .536** .720** 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .000 .000 .000   .000 .152 .017 .000 .001 .004 .001 .000 .000 .000 .000 






.359** .420** .561** .510** .713** 1 .316** .287* .460** .333** .419** .530** .605** .615** .467** .739** 
Sig. (2-
tailed) 
.002 .000 .000 .000 .000   .006 .014 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .000 .000 






.311** .173 .437** .447** .169 .316** 1 .690** .651** .361** .440** .258* .323** .329** .450** .577** 
Sig. (2-
tailed) 












.316** .287* .502** .376** .278* .287* .690** 1 .756** .509** .482** .293* .395** .369** .385** .635** 
Sig. (2-
tailed) 
.006 .014 .000 .001 .017 .014 .000   .000 .000 .000 .012 .001 .001 .001 .000 






.278* .280* .601** .468** .406** .460** .651** .756** 1 .476** .528** .336** .497** .532** .543** .726** 
Sig. (2-
tailed) 
.017 .017 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 






.332** .456** .456** .409** .397** .333** .361** .509** .476** 1 .649** .371** .439** .428** .503** .668** 
Sig. (2-
tailed) 
.004 .000 .000 .000 .001 .004 .002 .000 .000   .000 .001 .000 .000 .000 .000 






.288* .481** .556** .507** .332** .419** .440** .482** .528** .649** 1 .325** .478** .465** .386** .681** 
Sig. (2-
tailed) 
.014 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .000   .005 .000 .000 .001 .000 






.285* .275* .309** .154 .375** .530** .258* .293* .336** .371** .325** 1 .551** .433** .401** .587** 
Sig. (2-
tailed) 
.014 .019 .008 .194 .001 .000 .027 .012 .004 .001 .005   .000 .000 .000 .000 






.579** .482** .513** .485** .508** .605** .323** .395** .497** .439** .478** .551** 1 .698** .511** .780** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .005 .001 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 






.556** .497** .595** .478** .564** .615** .329** .369** .532** .428** .465** .433** .698** 1 .726** .796** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .005 .001 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 










.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .001 .000 .000 .000   .000 





.644** .658** .798** .706** .720** .739** .577** .635** .726** .668** .681** .587** .780** .796** .767** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 















































1 .683** .718** .592** .518** .490** .438** .292* .569** .748** 
Sig. (2-
tailed) 
  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .012 .000 .000 






.683** 1 .775** .746** .600** .499** .496** .542** .530** .814** 
Sig. (2-
tailed) 
.000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 






.718** .775** 1 .770** .552** .536** .641** .457** .481** .818** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 






.592** .746** .770** 1 .626** .476** .623** .606** .467** .817** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 






.518** .600** .552** .626** 1 .580** .740** .690** .635** .844** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .000 






.490** .499** .536** .476** .580** 1 .591** .560** .492** .745** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 






.438** .496** .641** .623** .740** .591** 1 .696** .487** .799** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 






.292* .542** .457** .606** .690** .560** .696** 1 .535** .758** 
Sig. (2-
tailed) 
.012 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 










.569** .530** .481** .467** .635** .492** .487** .535** 1 .753** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 





.748** .814** .818** .817** .844** .745** .799** .758** .753** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 


































































1 .690** .750** .484** .689** .364** .460** .592** .516** .384** .467** .371** .433** .264* .266* .757** 
Sig. (2-
tailed) 
  .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .001 .000 .001 .000 .024 .023 .000 






.690** 1 .709** .588** .582** .509** .622** .622** .525** .415** .391** .387** .305** .364** .266* .779** 
Sig. (2-
tailed) 
.000   .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .001 .009 .002 .023 .000 






.750** .709** 1 .740** .559** .362** .667** .668** .615** .494** .612** .459** .538** .269* .372** .842** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000   .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .021 .001 .000 






.484** .588** .740** 1 .527** .270* .683** .626** .567** .499** .527** .396** .521** .254* .409** .767** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000   .000 .021 .000 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .030 .000 .000 






.689** .582** .559** .527** 1 .525** .523** .509** .588** .375** .248* .270* .390** .231* .093 .713** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .001 .034 .021 .001 .049 .436 .000 






.364** .509** .362** .270* .525** 1 .377** .318** .423** .089 -.011 .107 .081 .465** -.093 .516** 
Sig. (2-
tailed) 
.002 .000 .002 .021 .000   .001 .006 .000 .452 .927 .369 .496 .000 .434 .000 






.460** .622** .667** .683** .523** .377** 1 .498** .662** .527** .404** .357** .435** .298* .275* .741** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .001   .000 .000 .000 .000 .002 .000 .010 .019 .000 






.592** .622** .668** .626** .509** .318** .498** 1 .410** .347** .384** .397** .316** .325** .320** .707** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .006 .000   .000 .003 .001 .001 .006 .005 .006 .000 










.516** .525** .615** .567** .588** .423** .662** .410** 1 .580** .421** .425** .653** .244* .255* .758** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 .038 .029 .000 






.384** .415** .494** .499** .375** .089 .527** .347** .580** 1 .674** .550** .629** .050 .416** .654** 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .000 .000 .000 .001 .452 .000 .003 .000   .000 .000 .000 .672 .000 .000 






.467** .391** .612** .527** .248* -.011 .404** .384** .421** .674** 1 .495** .613** .062 .534** .631** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .001 .000 .000 .034 .927 .000 .001 .000 .000   .000 .000 .600 .000 .000 






.371** .387** .459** .396** .270* .107 .357** .397** .425** .550** .495** 1 .750** .493** .698** .679** 
Sig. (2-
tailed) 
.001 .001 .000 .001 .021 .369 .002 .001 .000 .000 .000   .000 .000 .000 .000 






.433** .305** .538** .521** .390** .081 .435** .316** .653** .629** .613** .750** 1 .289* .550** .705** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .009 .000 .000 .001 .496 .000 .006 .000 .000 .000 .000   .013 .000 .000 






.264* .364** .269* .254* .231* .465** .298* .325** .244* .050 .062 .493** .289* 1 .452** .520** 
Sig. (2-
tailed) 
.024 .002 .021 .030 .049 .000 .010 .005 .038 .672 .600 .000 .013   .000 .000 






.266* .266* .372** .409** .093 -.093 .275* .320** .255* .416** .534** .698** .550** .452** 1 .543** 
Sig. (2-
tailed) 
.023 .023 .001 .000 .436 .434 .019 .006 .029 .000 .000 .000 .000 .000   .000 





.757** .779** .842** .767** .713** .516** .741** .707** .758** .654** .631** .679** .705** .520** .543** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000   
N 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 73 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



















































 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 9 12.3 12.3 13.7 
Ragu-ragu 10 13.7 13.7 27.4 
Setuju 39 53.4 53.4 80.8 
Sangat setuju 14 19.2 19.2 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 10 13.7 13.7 15.1 
Ragu-ragu 10 13.7 13.7 28.8 
Setuju 40 54.8 54.8 83.6 
Sangat setuju 12 16.4 16.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.3 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 6 8.2 8.2 9.6 
Ragu-ragu 10 13.7 13.7 23.3 
Setuju 45 61.6 61.6 84.9 
Sangat setuju 11 15.1 15.1 100.0 









 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 5 6.8 6.8 8.2 
Ragu-ragu 12 16.4 16.4 24.7 
Setuju 41 56.2 56.2 80.8 
Sangat setuju 14 19.2 19.2 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 5 6.8 6.8 6.8 
Tidak setuju 10 13.7 13.7 20.5 
Ragu-ragu 19 26.0 26.0 46.6 
Setuju 32 43.8 43.8 90.4 
Sangat setuju 7 9.6 9.6 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Tidak setuju 9 12.3 12.3 15.1 
Ragu-ragu 23 31.5 31.5 46.6 
Setuju 33 45.2 45.2 91.8 
Sangat setuju 6 8.2 8.2 100.0 














 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Ragu-ragu 13 17.8 17.8 19.2 
Setuju 39 53.4 53.4 72.6 
Sangat setuju 20 27.4 27.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 3 4.1 4.1 4.1 
Ragu-ragu 7 9.6 9.6 13.7 
Setuju 41 56.2 56.2 69.9 
Sangat setuju 22 30.1 30.1 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 5 6.8 6.8 8.2 
Ragu-ragu 15 20.5 20.5 28.8 
Setuju 41 56.2 56.2 84.9 
Sangat setuju 11 15.1 15.1 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.10 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 3 4.1 4.1 5.5 
Ragu-ragu 10 13.7 13.7 19.2 
Setuju 42 57.5 57.5 76.7 
Sangat setuju 17 23.3 23.3 100.0 






 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 4 5.5 5.5 5.5 
Ragu-ragu 11 15.1 15.1 20.5 
Setuju 46 63.0 63.0 83.6 
Sangat setuju 12 16.4 16.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 8 11.0 11.0 11.0 
Tidak setuju 8 11.0 11.0 21.9 
Ragu-ragu 22 30.1 30.1 52.1 
Setuju 25 34.2 34.2 86.3 
Sangat setuju 10 13.7 13.7 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Tidak setuju 5 6.8 6.8 9.6 
Ragu-ragu 21 28.8 28.8 38.4 
Setuju 32 43.8 43.8 82.2 
Sangat setuju 13 17.8 17.8 100.0 













 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 4 5.5 5.5 6.8 
Ragu-ragu 14 19.2 19.2 26.0 
Setuju 38 52.1 52.1 78.1 
Sangat setuju 16 21.9 21.9 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X1.15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 7 9.6 9.6 9.6 
Ragu-ragu 15 20.5 20.5 30.1 
Setuju 37 50.7 50.7 80.8 
Sangat setuju 14 19.2 19.2 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 6.8 
Setuju 48 65.8 65.8 72.6 
Sangat setuju 20 27.4 27.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.2 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 1 1.4 1.4 1.4 
Setuju 53 72.6 72.6 74.0 
Sangat setuju 19 26.0 26.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Setuju 52 71.2 71.2 71.2 
Sangat setuju 21 28.8 28.8 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 2 2.7 2.7 2.7 
Setuju 48 65.8 65.8 68.5 
Sangat setuju 23 31.5 31.5 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 11 15.1 15.1 15.1 
Setuju 47 64.4 64.4 79.5 
Sangat setuju 15 20.5 20.5 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.6 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Ragu-ragu 3 4.1 4.1 6.8 
Setuju 50 68.5 68.5 75.3 
Sangat setuju 18 24.7 24.7 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 2 2.7 2.7 2.7 
Setuju 50 68.5 68.5 71.2 
Sangat setuju 21 28.8 28.8 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.8 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 5.5 
Setuju 48 65.8 65.8 71.2 
Sangat setuju 21 28.8 28.8 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
X2.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Ragu-ragu 7 9.6 9.6 12.3 
Setuju 45 61.6 61.6 74.0 
Sangat setuju 19 26.0 26.0 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Ragu-ragu 7 9.6 9.6 12.3 
Setuju 50 68.5 68.5 80.8 
Sangat setuju 14 19.2 19.2 100.0 







 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 6.8 
Setuju 55 75.3 75.3 82.2 
Sangat setuju 13 17.8 17.8 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 5 6.8 6.8 6.8 
Setuju 55 75.3 75.3 82.2 
Sangat setuju 13 17.8 17.8 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.4 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 5.5 
Setuju 51 69.9 69.9 75.3 
Sangat setuju 18 24.7 24.7 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.5 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 4 5.5 5.5 5.5 
Ragu-ragu 9 12.3 12.3 17.8 
Setuju 43 58.9 58.9 76.7 
Sangat setuju 17 23.3 23.3 100.0 








 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 2 2.7 2.7 2.7 
Tidak setuju 3 4.1 4.1 6.8 
Ragu-ragu 11 15.1 15.1 21.9 
Setuju 43 58.9 58.9 80.8 
Sangat setuju 14 19.2 19.2 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.7 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 2 2.7 2.7 2.7 
Setuju 56 76.7 76.7 79.5 
Sangat setuju 15 20.5 20.5 100.0 




 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 5 6.8 6.8 6.8 
Setuju 50 68.5 68.5 75.3 
Sangat setuju 18 24.7 24.7 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.9 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 5.5 
Setuju 50 68.5 68.5 74.0 
Sangat setuju 19 26.0 26.0 100.0 





 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 5.5 
Setuju 49 67.1 67.1 72.6 
Sangat setuju 20 27.4 27.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.11 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 7 9.6 9.6 9.6 
Setuju 46 63.0 63.0 72.6 
Sangat setuju 20 27.4 27.4 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.12 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 3 4.1 4.1 4.1 
Setuju 46 63.0 63.0 67.1 
Sangat setuju 24 32.9 32.9 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.13 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Ragu-ragu 2 2.7 2.7 2.7 
Setuju 48 65.8 65.8 68.5 
Sangat setuju 23 31.5 31.5 100.0 












 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Sangat tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Tidak setuju 1 1.4 1.4 2.7 
Ragu-ragu 4 5.5 5.5 8.2 
Setuju 46 63.0 63.0 71.2 
Sangat setuju 21 28.8 28.8 100.0 
Total 73 100.0 100.0  
 
Y.15 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Tidak setuju 1 1.4 1.4 1.4 
Ragu-ragu 2 2.7 2.7 4.1 
Setuju 45 61.6 61.6 65.8 
Sangat setuju 25 34.2 34.2 100.0 

















































.804 .799 2.665 .804 143.717 2 70 .000 
a. Predictors: (Constant), X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 2042.059 2 1021.029 143.717 .000b 
Residual 497.311 70 7.104   
Total 2539.370 72    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X2, X1 
 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.139 3.096  3.275 .002 
X1 .126 .039 .197 3.220 .002 
X2 1.191 .093 .782 12.811 .000 



























df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .500a .250 .239 8.087 .250 23.613 1 71 .000 
a. Predictors: (Constant), X2 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1544.214 1 1544.214 23.613 .000b 
Residual 4643.266 71 65.398   
Total 6187.479 72    
a. Dependent Variable: X1 




Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11.476 9.293  1.235 .221 
X2 1.188 .244 .500 4.859 .000 
a. Dependent Variable: X1 
 
